
























































MOTIVATION FACTORS OF KNOWLEDGE SHARING  
OF SUPPORTING STAFF AT SURANAREE 






















































































A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the  
Degree of Master of Information Science in Information Technology 
Suranaree University of Technology 



















        (อาจารย ์ดร.นฤมล  รักษาสุข) 
      ประธานกรรมการ    
      
 ____________________________ 
 (อาจารย ์ดร.นิศาชล  จ านงศรี) 
 กรรมการ (อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์) 
 
 ____________________________ 





















__________________________   _____________________________ 
(ศาสตราจารย ์ดร.ชูกิจ  ลิมปิจ านงค)์  (อาจารย ์ดร.พีรศกัด์ิ  สิริโยธิน) 








อิสริยา  ป่ินตบแต่ง : ปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานสายสนบัสนุนใน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี (MOTIVATION FACTORS OF KNOWLEDGE 
SHARING OF SUPPORTING STAFF AT SURANAREE UNIVERSITY OF 
TECHNOLOGY) อาจารยท่ี์ปรึกษา : อาจารย ์ดร.นิศาชล  จ านงศรี, 97 หนา้. 
 
การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์คือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้ระหว่างพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และ (2) เพื่อศึกษา
ช่องทางในการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนกังานสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุร
นารี การวิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ พนักงานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
จ านวน 667 คน เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 300 คน น ามาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย   และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 
ผลการวิจยั พบว่า ทั้งปัจจยัจูงใจภายนอกและปัจจยัจูงใจภายในมีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมากทั้งสองปัจจยัท่ีค่าเฉล่ีย 3.67 และ 3.48 ตามล าดบั ปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ การจดัสภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้ (3.86)  รองลงมาคือ การไดรั้บค าชมเชย     
(3.76) และน้อยท่ีสุดเป็นการไดรั้บรางวลั (3.34)  ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความ
เป็นมืออาชีพ (3.72) รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล (3.58)  และน้อยท่ีสุดคือ 
สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ (3.16) ส าหรับช่องทางในการส่ือสารท่ีพนกังานเห็นวา่จะ
ท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ในหน่วยงานประสบความส าเร็จ มากท่ีสุดคือ การส่ือสารแบบ
เผชิญหน้า (4.48) รองลงมา คือการส่ือสารผ่านการประชุมแบบประชุมกลุ่มย่อย (3.92) และน้อย
ท่ีสุดเป็นการส่ือสารผา่นทางการใชโ้ทรสาร ( 2.41) ส าหรับการจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ท่ี
หน่วยงานจดัมากท่ีสุด พบว่า หน่วยงานมีการจดัเวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้มากท่ีสุด ท่ีค่า
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MOTIVATION FACTORS/KNOWLEDGE SHARING/SUPPORTING STAFF 
 
This study aims at investigating the intrinsic and extrinsic factors in the 
success of knowledge sharing between supporting staff within Suranaree University 
of Technology (SUT). The participants of the present study were 667 SUT’s 
supporting staff. The data obtained through the 300 questionnaires were analyzed 
using percentage, mean and SD.  
The findings of the present study show that SUT’s supporting staff, on the 
overall average scores, reported high motivation for both intrinsic (3.67) and extrinsic 
(3.48) motivations. In the intrinsic motivations, the highest average score was the 
environment for knowledge sharing (3.34), followed by recognition (3.76) as medium 
average scores, and getting a reward was the lowest average scores. In the extrinsic 
factors, professionalism had the highest average scores (3.72), the personal 
knowledge had a medium scores (3.58), and the lowest average score was the social 
status and the trust (3.16).  
For the communication channels which staff reported highly successful of 
knowledge sharing including face to face communication (4.48), through the sub 
group meeting as a medium average score (3.92), and fax (2.41) as the lowest average 










(1,078), the mentoring system was the medium score (750), and the lowest score was 




























School of Information Technology  Student’s Signature_________________ 











 วิทยานิพนธ์น้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ บุคคล และกลุ่มบุคคลต่างๆ ท่ีได้
กรุณาให้ค  าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลืออยา่งดียิ่ง ทั้งในดา้นวิชาการและดา้นการด าเนินงานวิจยั อาทิ
เช่น 
รองศาสตราจารย์ ดร.ประภาวดี สืบสนธ์ิ อาจารย์ผูท่ี้เป็นคนช้ีแนะแนวทางและสร้าง
ก าลงัใจใหศึ้กษาต่อ 
อาจารย ์ดร.นิศาชล จ านงศรี อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
อาจารย ์ดร.นฤมล รักษาสุข และ รองศาสตรจารย ์ดร.ชลภสัส์ วงษ์ประเสริฐ ท่ีกรุณาให้
ค  าปรึกษาดา้นวชิาการและแนวทางในการเขียนวทิยานิพนธ์ 
อาจารย ์ดร.สุขสรรพ ์ศุภเศรษฐเสรีและอาจารยส์าขาวิชาภาษาองักฤษ มหาวิทยาล ัย
เทคโนโลยสุีรนารี ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษาดา้นวชิาการ 
อาจารยณ์พฐ ์โสภีพนัธ์ อาจารยป์ระจ าโปรแกรมสถิติ มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสีมา ท่ีให้
ค  าปรึกษาดา้นสถิติ 
คุณปวีณา จิระสุโข เพื่อนร่วมเรียนระดบัปริญญาโทท่ีให้ก าลงัใจและคอยช่วย เหลือมา
โดยตลอด 
 ขอขอบคุณพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ที่ก รุณาช่วยตอบ
แบบสอบถาม 
 
ทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ท่ีใหก้ารเล้ียงดูอบรมและส่งเสริมการศึกษาเป็น
อยา่งดีตลอดมาในอดีต รวมทั้งก าลงัใจจากคุณมนสัและเด็กชายกวีวฒัน์ ศรีประเสริฐ ท่ีเป็นก าลงัใจ


























บทที่    
        1 บทน า.....................................................................................................................................1 
 1.1 ความส าคญัและท่ีมาของปัญหาการวจิยั.......................................................................1 
 1.2 วตัถุประสงคข์องการวจิยั.............................................................................................7 
 1.3 ค าถามในการวจิยั..........................................................................................................7 
 1.4 ขอบเขตของการวจิยั.....................................................................................................7 
 1.5 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ..........................................................................................8 
 1.6 ค าอธิบายศพัท.์.............................................................................................................8 
        2 ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง........................................................................10 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้...............................................................................11 
  2.1.1  ความหมายของความรู้......................................................................................11 
  2.1.2  ประเภทของความรู้...........................................................................................11 
  2.1.3  ความหมายของการจดัการความรู้.....................................................................12 
  2.1.4  ความส าคญัของการจดัการความรู้....................................................................14 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนความรู้........................................................................16 
  2.2.1  ความหมายของการแลกเปล่ียนความรู้..............................................................16 
  2.2.2  ความส าคญัของการแลกเปล่ียนความรู้.............................................................17 
  2.2.3  กิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้.........................................................................17 














  2.3.1  ความหมายของแรงจูงใจ...................................................................................20 
  2.3.2  สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ..............................................................................20 
  2.3.3  ประเภทของแรงจงูใจ.......................................................................................21 
  2.3.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ....................................................................................22 
  2.3.5  ความส าคญัของแรงจงูใจ..................................................................................26 
  2.4 บริบทของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี..................................................................26 
  2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง......................................................................................................30 
  2.5.1  งานวจิยัในประเทศ...........................................................................................30 
  2.5.2  งานวจิยัต่างประเทศ..........................................................................................31 
  2.6 กรอบแนวคิดในการวจิยั.............................................................................................35 
        3  วธีิด าเนินการวจัิย.................................................................................................................36 
  3.1 วธีิวจิยั.........................................................................................................................36 
  3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง.........................................................................................36 
  3.3 ตวัแปรท่ีท าการวจิยั....................................................................................................37 
  3.3.1  ตวัแปรอิสระ.....................................................................................................37 
  3.3.2  ตวัแปรตาม.......................................................................................................37 
  3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั.............................................................................................37 
  3.5 การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ........................................................41 
  3.5.1  การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั...........................................................................41 
  3.5.2  การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ....................................................................41 
  3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล................................................................................................42 
  3.7 การวเิคราะห์ขอ้มูล.....................................................................................................43 
        4  ผลการวจัิยและการอภิปรายผล............................................................................................44 
  4.1 ขอ้มูลทัว่ไป................................................................................................................45 
   4.2 ลกัษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังาน...........................................53 














  4.2.2 ช่องทางการส่ือสารท่ีท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้.......................................59 
   4.3 ปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้...........................................................................60 
  4.3.1  ปัจจยัจูงใจภายนอก...........................................................................................61 
  4.3.2  ปัจจยัจูงใจภายใน..............................................................................................65 
        5   สรุปและข้อเสนอแนะ.........................................................................................................70 
   5.1 สรุปผลการวจิยั...........................................................................................................71 
   5.2   การอภิปรายผล...........................................................................................................73 
   5.3 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป..............................................................................78 
รายการอา้งอิง....................................................................................................................................81 
ภาคผนวก ก. ....................................................................................................................................86 
ประวติัผูเ้ขียน...................................................................................................................................96 
 











ตารางที่     หน้า 
   
     2.1 ตารางเปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการ..........................................................................23 
     4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ.........................................45 
     4.2 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย.ุ........................................45 
     4.3 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา......................46 
     4.4 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกระยะเวลาปฏิบติังาน.....................47 
     4.5 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามหน่วยงาน...............................48 
     4.6       จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีไดรั้บ...............50 
     4.7 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน                
ในต าแหน่งปัจจุบนั........................................................................................................51 
     4.8 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะงานท่ีรับผดิ................52 
     4.9 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามการมีกิจกรรมแลกเปล่ียน     
ความรู้........................................................................................................................... 53 
     4.10 ภาพรวมลกัษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงานเรียงตามล าดบั               
ค่าคะแนน...................................................................................................................... 55 
     4.11 ล าดบัค่าและคะแนนของกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงาน 
 โดยผูท่ี้ไดรั้บบทบาทเป็นผูรั้บผดิชอบในการจดักิจกรรม............................................. 56 
     4.12 ล าดบัค่าและคะแนนของกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงาน 
 โดยผูท่ี้ไดรั้บบทบาทเป็นผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม...................................................................57 
     4.13 ล าดบัค่าและคะแนนของกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงาน 
 โดยผูท่ี้ไดรั้บบทบาทเป็นผูจ้ดบนัทึก............................................................................ 58 
     4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายตามช่องทางการส่ือสาร 
 ท่ีจะท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานประสบผลส าเร็จ............................ 59 
     4.15 คะแนนเฉล่ียภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามและการแปลความหมาย 
 ตามปัจจยัจูงใจ...............................................................................................................60 












ตารางที่     หน้า 
   
     4.17 ปัจจยัจูงใจภายนอก จ าแนกตามลกัษณะค าชมเชย.........................................................62 
     4.18 ปัจจยัจูงใจภายนอก จ าแนกตามสภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้.....................63 
     4.19 ปัจจยัจูงใจภายนอก จ าแนกตามความมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงาน.......................................64 
     4.20 ปัจจยัจูงใจภายใน จ าแนกตามความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล...................................65 
     4.21 ปัจจยัจูงใจภายใน จ าแนกตามความเป็นมืออาชีพ..........................................................66 
     4.22 ปัจจยัจูงใจภายใน จ าแนกตามสถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ.........................67 
     4.23 ปัจจยัจูงใจภายใน จ าแนกตามความเตม็ใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้น...................................68 












ภาพที ่   หน้า 
        
     2.1 แสดงโครงสร้างการจดัองคก์ร........................................................................................27 













1.1 ความส าคญัและทีม่าของปัญหาการวจิัย 
ปัจจุบนัโลกได้ก้าวสู่ระบบเศรษฐกิจใหม่ คือ ระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-
based economy) ซ่ึงเป็นระบบเศรษฐกิจท่ีใช้ความรู้เป็นปัจจยัส าคญัในการแข่งขนัและพฒันา
ประเทศ (Handzic, 2004: 5) จึงท าให้หลายประเทศตระหนกัถึงความส าคญัของความรู้และการมี
บุคลากรท่ีมีความรู้สูง ท่ีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัของแต่ละประเทศ ประเทศไทยก็เช่นกนั 
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) ก าหนดการพฒันาประเทศท่ี
มุ่งเนน้ใหค้นเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา เพื่อเตรียมความพร้อมของคนให้มีความรู้ ความสามารถ 
ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับประเทศอ่ืน ทั้ งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม ผลท่ีได ้จะท าใหป้ระเทศไทยเกิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนและสร้างความอยูดี่มีสุขของคน
ไทย (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2549: 47-48) 
สจว๊ร์ต (Stewart, 1997: 63 อา้งถึงใน มาร์ควอดต,์ 2548: 241) กล่าววา่ ความรู้ไดก้ลายเป็น
ทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากกวา่ทรัพยสิ์นทางดา้นการเงิน ต าแหน่งทางการตลาด เทคโนโลยี หรือ
สินทรัพยอ่ื์นๆขององคก์าร  และในโลกของการท างานยคุปัจจุบนั ความรู้เป็นทรัพยากรหลกัในการ
ท างานของทุกองค์กร องค์กรต่างๆต้องการความรู้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปรับปรุง
ผลิตภณัฑแ์ละบริการ เพื่อประโยชน์ของลูกคา้และผูบ้ริโภค (มาร์ควอดต,์ 2548: 241) ดงันั้น องคก์ร
หลายแห่งจ าเป็นตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากพลงัของความรู้ ท่ีเป็น
แรงก าลงัขบัเคล่ือนองค์กรให้กา้วไปขา้งหน้า องค์กรจ าเป็นตอ้งมีทั้งความรู้ ความยืดหยุ่น ความ
รวดเร็ว พลงัและความสามารถในการเรียนรู้ท่ีมากกวา่เดิม เพื่อให้สามารถเผชิญกบัความตอ้งการท่ี
ก าลงัเปล่ียนไปทั้งของสภาพแวดลอ้มแบบใหม่และลูกคา้ท่ีเรียกร้องมากข้ึน 
ความรู้ หมายถึง ความเขา้ใจท่ีเกิดจากประสบการณ์และการเรียน (Awad and Ghaziri, 
2004: 33) เป็นสัญชาตญาณ เป็นการท าความเขา้ใจและการฝึกหดัเพื่อท่ีจะรู้ในกระบวนการเรียนรู้       
(Wiig, 1993: 5) ความรู้เป็นการหล่อหลอมของประสบการณ์ ค่านิยม และการเรียนรู้จากบริบท    
รอบขา้ง (Jennex, 2007: 3) ดงันั้น ความรู้จึงหมายถึง ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากประสบการณ์ในอดีต ไม่วา่










 ความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึก 
(Tacit Knowledge) (Nonaka, 1994: 14) 
  ความรู้ชดัแจง้ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีมีการถ่ายทอดและบนัทึกไวใ้น
ส่ือต่างๆ เช่น หนงัสือ คู่มือ รูปแบบของสัญลกัษณ์ (Li, Li and CAI, 2008: 1) ความรู้ประเภทน้ี
แลกเปล่ียนและเผยแพร่ได้ง่าย (Lai, 2005: 245) สามารถควบคุมและจดัการได้อย่างชัดเจน 
(Nonaka, 1994: 14) 
  ความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะตวัท่ีอยู่ในตวัของบุคคลผูน้ั้น 
เป็นความรู้ท่ีเกิดจากการผสมผสานระหว่างความรู้ใหม่กบัความรู้เดิม หรือความรู้ใหม่กบัความรู้
ใหม่ (Nonaka, 1994: 14) ความรู้ประเภทน้ี เป็นความรู้ท่ีถ่ายทอดไดย้าก (Li, Li and CAI, 2008: 1) 
สามารถถ่ายทอดความรู้ไดโ้ดยการสอนและฝึกหดัในรูปแบบการปฏิบติังาน ซ่ึงโนนากะ (Nonaka, 
1994: 14) กล่าววา่ ความรู้ประเภทน้ีเป็นความรู้ส่วนใหญ่ขององคก์ร  
 ความรู้ทั้งสองประเภทสามารถเปล่ียนสถานะระหวา่งกนัไดต้ลอดเวลาข้ึนอยูก่บัสถานการณ์
ท่ีจะท าให้เกิดความรู้ใหม่ (Dalkir, 2005: 21) การท่ีจะสามารถน าเอาความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัคนและ
ความรู้จากภายนอกมาใช้สร้างความได้เปรียบคู่แข่งทางธุรกิจและสร้างผลก าไรให้แก่องค์กรนั้น 
องคก์รจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัการจดัการความรู้ และสร้างระบบการจดัการความรู้ท่ีดี (บุญดี 
บุญญากิจ, นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชยั, ดิสพงษ ์พรชนกนาถและปรียวรรณ กรรณลว้น, 2548: 16) 
การจดัการความรู้ หมายถึง การจดัการและควบคุมความรู้ท่ีมีอยูใ่นองคก์รตลอดระยะเวลา
ท่ีองค์กรด ารงอยู่ (Busch, 2008: 19-20) รวมไปถึงการวางแผนกลยุทธ์และกระบวนการในการ
ท างาน และการใชเ้ทคโนโลยีสนบัสนุนอยา่งเหมาะสมมาใชพ้ฒันาขีดความสามารถขององคก์รให้
เพิ่มสูงข้ึน เพื่อให้ผลลพัธ์ในการท างานเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร (Lai, 2005: 250) โดยผา่น
กระบวนการของการจัดการความรู้ (Prat, 2006: 213) ประกอบด้วย การเพิ่มเติมความรู้ 
(Acquisition), การรวบรวมความรู้ (Storage), การแลกเปล่ียนความรู้ (Sharing / Transfer) และการ
น าความรู้ไปใช ้(Utilization / Application / Use) 
การจดัการความรู้ ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนกังาน เช่น ช่วยลดเวลาในการตดัสินใจ
เลือกวิธีท่ีดีท่ีสุดเพื่อแกไ้ขปัญหา (Lai, 2005: 246) ประโยชน์ต่อทีมงาน เช่น พฒันาทกัษะความ
เช่ียวชาญภายในกลุ่ม และประโยชน์ต่อองคก์ร เช่น ช่วยขบัเคล่ือนกลยุทธ์ขององคก์รไปสู่เป้าหมาย 
(Dalkir, 2005: 20)     เป็นตน้ 
งานวิจยัก่อนหน้าน้ีแสดงให้เห็นว่า กระบวนการส าคญัท่ีท าให้การจดัการความรู้ประสบ
ผลส าเร็จ คือ กระบวนการในการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing)  (Luo, 2009: 260 ; 










2007: 110) ซ่ึงเป็น ความสามารถส่วนบุคคลในการท่ีจะอธิบายถ่ายทอด และส่ือสารความรู้ไปยงั
บุคคลอ่ืน กลุ่มและองค์กร (King and Mark, 2006: 140)  เป็นพฤติกรรมการถ่ายทอด แบ่งปัน 
แลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกลุ่มคนท่ีมีความสนใจเร่ืองเดียวกนั มารวมกนัและแลกเปล่ียนความรู้
ระหวา่งกนัดว้ยความสมคัรใจ (Nonaka, 1999: 63) เป้าหมายหลกัของการแลกเปล่ียนความรู้คือ การ
สร้างความรู้ใหม่ จากการรวมกันของความรู้ท่ีแตกต่าง และท าให้เป็นความรู้ใหม่ท่ีดีท่ีสุด 
(Christensen, 2007: 37) ซ่ึงการศึกษาของหยาง (Yang, 2008: 350 ) พบวา่  ผลจากการแลกเปล่ียน
ความรู้ระหว่างพนกังาน จะท าให้พนกังานมีความรู้และความเขา้ใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน ช่วย
เพิ่มความสามารถในการท างาน ท าให้คุณภาพของงานออกมาดีข้ึน รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ลด
ค่าใช้จ่ายและประหยดัเวลาในการท างาน นอกจากน้ี ลิน (Lin, 2007: 136) พบว่าผลท่ีองค์กรจะ
ไดรั้บคือ เกิดการส่งผ่านความรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์พื้นฐานภายในองค์กร ท าให้องค์กรมีองค์
ความรู้เพิ่มมากข้ึน และสามารถน าความรู้นั้นมาเพิ่มมูลค่าของสินคา้และบริการ สร้างนวตักรรมท่ี
สามารถสร้างผลก าไรใหก้บัองคก์ร  
การแลกเปล่ียนความรู้ ท าได้หลายรูปแบบข้ึนอยู่กับความต้องการและวฒันธรรมของ
องค์กร ส่วนใหญ่มกัจะใช้วิธีผสมผสาน เพื่อให้บุคลากรได้เลือกใช้วิธีการตามความสะดวกและ
ความถนดั จึงมีวิธีการหลกัๆ ดงัต่อไปน้ี (บุญดี บุญญากิจ, นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชยั, ดิสพงษ ์   
พรชนกนาถและปรียวรรณ กรรณลว้น, 2548: 58 และ 153-155) 
1) การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน (Cross-Functional Team) 
2) กิจกรรมคุณภาพและนวตักรรม (Innovation & Quality Circles: IQCs) 
3) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 
4) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) 
5) เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Forum) 
6) ชุมชนแห่งการเรียนรู้หรือชุมชนนกัปฏิบติั (Communities of Practice: CoP) 
7) การเล่าเร่ือง / บอกเล่า บทเรียน (Story telling / Lesson learned)  (สุรพงษ ์มาลี, 2552  :  36) 
จากการศึกษางานวิจยัดา้นการแลกเปล่ียนความรู้ พบว่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังานภายในองคก์ร (Amin, Hassan, Ariffin and Rehman, 
2009:  240-243; Lin, 2007: 135-149; Soo, 2006: 208; ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ,์ 2548: 13-14 และ 
Barreto, 2003: 41) ดงันั้น เพื่อส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลให้











แรงจูงใจ (Motivation) เป็นองคป์ระกอบหน่ึงทางดา้นจิตวิทยา หมายถึง ส่ิงผลกัดนัท่ีท าให้
กิจกรรมด าเนินไปอยา่งมีจุดหมายปลายทางและมีทิศทาง (ปราณี รามสูต, 2542: 125) แรงจูงใจเป็น
กระบวนการท่ีไม่อยู่น่ิง (นิภา แก้วศรีงาม, 2532: 105) เก่ียวพนักบัความตอ้งการ แรงขบั และ
ก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการอยา่งตรงเป้าหมาย (Haslam, 2004:  69-70) ซ่ึงอาจ
เกิดจากแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอก 
งานวิจยัในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมา (Amin, Hassan, Ariffin and Rehman, 2009: 240-243; Lin, 
2007:  135-149; Soo, 2006: 208; ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ,์ 2548: 13-14 และ Barreto, 2003: 41) 
พบวา่ แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้ จ  าแนกตามประเภทของปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ 
(1) ปัจจยัจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล (Lin, 2007: 135-149) ความ
เป็นมืออาชีพ สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ (Soo, 2006: 208 ) และความเต็มใจในการ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น (Lin, 2007: 135-149) (2) ปัจจยัจูงใจภายนอก ประกอบดว้ย การไดรั้บรางวลั (Amin, 
Hassan, Ariffin and Rehman 2009: 240-243 and Lin, 2007: 135-149) และการไดรั้บการยอมรับ   
นบัถือ (Wang and Noe, 2009: 115-131; Ali and Ahmed,  2008: 1 and Lee, 2006: 938-956) และ
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ(Soo, 2006: 208 ) เพศ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 








เพิ่มมากข้ึน (Schultz, 2006: 225) ตามปัจจยั 2 ประเภท ได้แก่  ปั จจัยค ้า จุนและปัจจัยกระ ตุ้น  
ดัง น้ี  
- ปัจจัยค ้า จุน(Hygiene needs) เป็นปัจจัย ท่ีป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความ  
ไม่พอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่หากไม่มีปัจจยัตวัน้ี หรือมีปัจจยัตวัน้ีแต่ไม่สอดคลอ้งกบัพนกังานใน
องคก์ร พนกังานในองคก์รจะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั (Job dissatisfaction) ข้ึนได ้
ปัจจยัค ้าจุน ดงักล่าวจดัไดว้า่เป็นแรงจูงใจภายนอก อนัประกอบไปดว้ย การไดรั้บเงินเดือนท่ีมีความ










ผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหารงานขององค์กร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 - ปัจจยักระตุน้ (Motivator needs) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อท าให ้
พนกังานรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั (Job Satisfaction) มีความรู้สึกในดา้นดี เป็นแรงจูงใจภายใน
ท่ีจะท าใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 5 ประการ คือ 
1. ความตระหนกัถึงความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน  
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการในการ
รับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  2. การประสบความส าเ ร็จในการท างานหมายถึงการท่ีพนักงาน  
ท างานได ้แล ้วเสร็จและมีผลล ัพธ์ออกมาเป็นที่น่าพอใจ และเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน
ผลส าเร็จของงาน 
  3.การได้ รับการยอมรับนับ ถือจากการท างาน ท่ีประสบความ     
ส าเร็จอาจเป็นการใหก้ าลงัใจ ยกยอ่งชมเชย ต่องานท่ีประสบผลส าเร็จ 
  4. ความท้าทายในการท างาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
นั้ นน่าสนใจ  และตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการลงมือปฏิบติังานจนแลว้เสร็จ 
   5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การไดรั้บโอกาสใน
การเล่ือนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการส่งเสริมในดา้นการศึกษาเพิ่มเติม และการฝึกอบรม 
ดงันั้น หากองคก์รเสริมแรงจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมให้แก่พนกังาน จะท าให้พนกังาน
เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนั ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้การจดัการความรู้ในองค์กร
ประสบผลส าเร็จ องค์กรจะมีองค์ความรู้อย่างไม่ส้ินสุด เพื่อใช้ในการพฒันาคุณภาพสินคา้และ
บริการ รวมทั้งลดขั้นตอนและระยะเวลาในกระบวนการท างาน                                         
องคป์ระกอบท่ีส าคญัขององคก์รมีสองส่วน คือ งานและพนกังาน ซ่ึงงานเป็นภารกิจท่ีตอ้ง
กระท าตามวตัถุประสงค์ขององค์กรเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยท่ีองค์กร
จ าเป็นจะตอ้งมีพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมเพียงพอท่ีจะปฏิบติัภารกิจนั้น เพื่อตอบ 
สนองความต้องการขององค์กรไม่ว่าองค์กรนั้นจะจัดในรูปสถานศึกษาหรือกิจการด้านธุรกิจ 
พนกังานจึงเป็นส่วนส าคญัยิง่ในการขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ (วิจิตร ศรีสอา้น, 2541: 5-6) 
ในสถานศึกษาเช่นมหาวทิยาลยั บุคลากรสายสนบัสนุน ถือเป็นก าลงัส าคญัอยา่งยิ่งในการท าหนา้ท่ี
ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานและบุคคลต่างๆทั้งภายในและภายนอก เพื่อสนบัสนุน บริการและ
อ านวยความสะดวกให้มหาวิทยาลยับรรลุวตัถุประสงคต์ามพนัธกิจ และเป้าหมายท่ีวางไว ้บุคลกร










ท างาน สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน และสามารถถ่ายทอดประสบการณ์จากตัวบุคคลมา
แลกเปล่ียนและเรียนรู้ระหว่างกนั น าผลลพัธ์ท่ีไดม้าพฒันาและปรับปรุงงานให้เกิดประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน (ดรุวรรณ ทอดทอง, 2553: 5) 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เลือก มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเป็นกรณีศึกษา เน่ืองจาก 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐบาลแห่งแรก ท่ีมีโครงสร้างการ
บริหารงานเป็นอิสระจากระบบราชการ (The Autonomous State University)  (พระราชกิจจา
นุเบกษา ฉบบัพิเศษ, 2533: 121) มีการก าหนดรูปแบบโครงสร้างการบริหารท่ีไม่ซบัซ้อน เพื่อให้
เกิดความคล่องตวัและประสิทธิภาพสูงสุด ลดขั้นตอนในการตดัสินใจ และพฒันาระบบท างานท่ีมี
เอกลกัษณ์เฉพาะตวัแบบ “รวมบริการ ประสานภารกิจ” ซ่ึงมีแนวคิดในการมุ่งใช้ทรัพยากรทุก
ประเภทและความช านาญการร่วมกนั ก าหนดให้หน่วยงานท่ีมีภารกิจเหมือนกนัมีเพียงหน่วยเดียว 
และใหบ้ริการแบบรวมศูนย ์เพื่อลดขั้นตอนการท างานหรือลดระยะเวลาในการท างาน อนัก่อให้เกิด
ความประหยดั ความคุม้ค่ามากท่ีสุด   (ทบวงมหาวทิยาลยั, 2532: 4) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
ไดด้ าเนินการจดัตั้งมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2533 ซ่ึงเป็นเวลากวา่ 20 ปีแลว้ ทั้งคณาจารยแ์ละบุคลากรต่างมี
ความรู้และความสามารถท่ีสั่งสมมาอย่างยาวนาน และต่างก็ได้ใช้ความรู้ความสามารถนั้ น 
สร้างสรรค์นวตักรรมและส่ิงท่ีเป็นประโยชน์กลบัคืนสู่สังคมเป็นอย่างมากและในปี 2554 ไดรั้บ
คดัเลือกเป็น 1 ใน 9 มหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติ ดงันั้น หากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีส่งเสริม
ให้พนักงานแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนัมากข้ึน ก็จะส่งผลให้มหาวิทยาลยัมีนวตักรรมใหม่ๆ
ออกมามากมาย และนอกจากน้ีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารียงัมีแผนพฒันาการจดัการความรู้ของ
มหาวิทยาลยั  ระยะ 4 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2554) ซ่ึงเป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัความส าเร็จของ
การพฒันามหาวิทยาลยัสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ (มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี, ส่วนแผนงาน, 
2553) อย่างไรก็ตามจากแผนพฒันาการจดัการความรู้ของหน่วยงานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี     
สุรนารี พบว่า แมห้น่วยงานต่างๆของมหาวิทยาลยัจะมีแผนการจดัการความรู้ของหน่วยงาน แต่มี
เพียงหน่วยงานเดียวเท่านั้นท่ีมีแผนการจดัการความรู้ด้านการแลกเปล่ียนความรู้อยู่ตลอดเวลา 
อยา่งไรก็ดี การจดัการความรู้ในหน่วยงานจะประสบผลส าเร็จไดน้ั้น พนกังานในองคก์รจ าเป็นตอ้ง
มีการแลกเปล่ียนความรู้อยูเ่สมอและตลอดเวลาดว้ย 
ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนัตลอดเวลาจึง
เป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิ่ง ดงันั้น ผลการวิจยัคร้ังน้ี จะเป็นแนวทางให้มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเห็น
แนวทางในการเสริมปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจให้พนกังานเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนั 



















1.3 ค าถามในการวจิัย 
 1.3.1 แรงจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังานสายสนบัสนุนเป็นอยา่งไร 
 1.3.2 ช่องทางในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานเป็นอยา่งไร 
 
1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งัน้ี 
1.4.1 จ  ากดัขอบเขตการศึกษาการแลกเปล่ียนความรู้ เฉพาะพนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพ
และบริหารทั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จังหวดันครราชสีมา ท่ีปฏิบัติงานใน
ปีงบประมาณ  2554 รวมจ านวนประชากรทั้งส้ิน 667 คน 
 1.4.2 ตวัแปรท่ีศึกษาในงานวจิยั ผูว้จิยัไดก้  าหนดตวัแปรเพื่อใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  1.4.2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
    1. ปัจจยัจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ การไดรั้บรางวลั การได้รับการยอมรับนับถือ  
สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 2. ปัจจยัจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความเป็นมืออาชีพ ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วน
บุคคล สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ ความเต็มใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้นและความทา้ทาย
ในการท างาน 




























1.6 ค าอธิบายศัพท์ 
1.6.1 แรงจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ให้พนกังานสายปฏิบติัการ
วชิาชีพและบริหารทัว่ไป เกิดทศันคติในการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั 
1.6.2 การแลกเปล่ียนความรู้ หมายถึง พฤติกรรมการถ่ายทอด แบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้
ระหวา่งกลุ่มคนท่ีมีความสนใจเร่ืองเดียวกนั มารวมกนัและแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนัดว้ยความ
สมคัรใจ 
1.6.3 พนกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารทัว่ไป ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง ทางดา้นงานเลขานุการและการ
จดัการทัว่ไป งานวางแผน งานบุคคล งานการเงิน งานพสัดุ งานสาร-บรรณ งานประชาสัมพนัธ์ 
งานนิเทศสัมพนัธ์ งานธุรการ งานดา้นวศิวกรรม งานดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี งานวางแผน
และวิเคราะห์ระบบ งานซ่อมบ ารุงและงานติดต่อประสานงานกบับุคคลหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้ง
ภายในและภายนอก รวมทั้งปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
1.6.4 การได้รับรางวลั หมายถึง ส่ิงตอบแทนส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่าง
พนกังาน ไดแ้ก่ การไดรั้บของขวญั ของช าร่วย ใบประกาศ โล่รางวลั เข็มยกย่อง วนัหยุดชดเชย 










1.6.5  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นคุณค่าทางใจ เพื่อท าให้มี
ก าลงัใจในการด าเนินงาน ไดแ้ก่ ค  ายกย่องชมเชยจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความ
ไวว้างใจจากหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน และการมีอ านาจในการตดัสินใจในการท างาน 
 1.6.6 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สถานภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขใน
การท างาน เช่น ห้องท างาน โต๊ะและเก้าอ้ีส าหรับท างาน เคร่ืองคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต 
อุณหภูมิของอากาศ มุมพกัผอ่น เป็นตน้ 
1.6.7 ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความมัน่คงในงาน 
ความมัน่คงภายในองค์กรท่ีท าให้รับรู้ไดว้่าสามารถท างานในท่ีเดิมน้ีได้ตลอดจนเกษียณอายุและ
ไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งสม ่าเสมอ  
1.6.8 ความเป็นมืออาชีพ หมายถึง ความสามารถในการท างานนั้นๆไดอ้ยา่งเช่ียวชาญ โดยดู
จากการอธิบายและถ่ายทอดกระบวนการท างานนั้นๆไดอ้ยา่งชดัเจน การตระหนกัถึงความรับชอบ
ในงานท่ีท า การไดรั้บค ายกย่องชมเชยในการท างานจากหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีวิธีการแกไ้ข
ปัญหาในงานนั้นๆ จนประลบผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทนัท่วงที 
1.6.9 ความเช่ือมั่นในความรู้ส่วนบุคคล หมายถึง การตระหนักรู้ถึงความรู้และ
ความสามารถของตนเองในการท างาน ว่าสามารถท างานนั้นๆให้ได้ผลส าเร็จตามท่ีวางไว ้และ
สามารถถ่ายทอดความรู้ใหก้บัเพื่อนร่วมงานได ้
1.6.10  สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ หมายถึง บทบาทของตนเองในองคก์รและ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน รวมถึงการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน  
1.6.11 ความเต็มใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้น หมายถึง ความยินดีท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
อยา่งเตม็ใจและเตม็ความสามารถ โดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน 















มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องในต่างประเทศ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดและทฤษฎีในการวิจยั ซ่ึงครอบคลุมเน้ือหา
สาระส าคญั ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
  2.1.1 ความหมายของความรู้ 
  2.1.2 ประเภทของความรู้ 
  2.1.3 ความหมายของการจดัการความรู้ 
  2.1.4 ความส าคญัของการจดัการความรู้ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) 
 2.2.1 ความหมายของการแลกเปล่ียนความรู้ 
 2.2.2 ความส าคญัของการแลกเปล่ียนความรู้ 
 2.2.3 กิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Motivation) 
  2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  2.3.2 สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ 
  2.3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
  2.3.4 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  2.3.5 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 2.4 บริบทของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.5.1 งานวจิยัในประเทศ 
  2.5.2 งานวจิยัต่างประเทศ 











 2.1.1 ความหมายของความรู้ 
 นกัวิจยัและนกัวิชาการหลายท่าน ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความหรือความหมายของความรู้ ไวอ้ยา่ง
หลากหลาย ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอตามท่ีไดศึ้กษามา ดงัน้ี 
ราชบณัฑิตยสถาน (2542: 232) ให้นิยาม ความรู้ หมายถึง ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษา      
เล่าเรียน การคน้ควา้หรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความเขา้ใจหรือ
ส่ิงท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ การไดย้นิและไดฟั้ง 
ดาเวนพอร์ทและพรูแซค (นิทศัน์ วเิทศ, ผูแ้ปล, 2542: 8) กล่าววา่ ความรู้ คือ กรอบของการ
ประสมประสานระหวา่ง ประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบทและความรู้แจง้อยา่งช ่าชอง ใน
แง่ขององคก์ร ความรู้มกัสะสมอยูใ่นรูปของเอกสารหรือแฟ้มเก็บเอกสารต่างๆ รวมไปถึงสั่งสมใน
การท างาน อยูใ่นกระบวนการปฏิบติังานและอยูใ่นบรรทดัฐานขององคก์ร  
 น ้ าทิพย ์วิภาวิน (2547: 16) กล่าววา่ ความรู้ คือ ความเขา้ใจ การรับรู้ในเร่ืองราวท่ีน าไปใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ในการตดัสินใจและการปฏิบติัในองคก์รต่างๆ  
 ชชัวาล วงษป์ระเสริฐ (2548: 17) กล่าวว่า ความรู้ คือ กรอบของการประสมประสาน
ระหวา่งสถานการณ์ ค่านิยม ความรู้ในบริบท และความรู้แจง้อยา่งชดัเจน โดยทัว่ไปความรู้จะอยู่
ใกลชิ้ดกบักิจกรรมมากกวา่ขอ้มูลและสารสนเทศ ความรู้มีอยูท่ ัว่ไปทุกหนแห่ง ไม่มีการสูญสลาย
และสามารถรีไซเคิลไดบ้่อยเท่าท่ีตอ้งการ  
 ไพโรจน์ ชลารักษ์ (2551: 3) ให้นิยาม ความรู้ คือ สภาวะในตวัคนท่ีเกิดข้ึนจากการ
ผสมผสานอยา่งลงตวัระหวา่งการรับรู้ ความจ า ความคิด ความเขา้ใจและความรู้สึก เม่ือคนไดส้ัมผสั
หรือรับรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้สภาวะน้ีจะไม่หายไปจากคน แต่อาจลืมไปไดบ้า้งบางส่วน บางเวลา 
 อิคุจิโระ โนนากะ (2553: 7) กล่าววา่ ความรู้ คือ กระบวนการของมนุษยท่ี์เต็มไปดว้ยพลงั
และความคิดสร้างสรรค ์ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่ในตวัเองจนน าไปสู่ขอ้เทจ็จริง  
จากค าจ ากดัความขา้งตน้ อาจกล่าวโดยสรุปว่า ความรู้ หมายถึง ส่ิงท่ีสั่งสมมาจาก
ประสบการณ์ ค่านิยม การศึกษาเล่าเรียน เกิดเป็นความเขา้ใจ ทกัษะ ความคิดสร้างสรรค ์ท่ีสามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงตลอดเวลา 
2.1.2 ประเภทของความรู้ 
ความรู้ในองคก์รมี 2 ประเภท คือ ความรู้ท่ีมีอยูใ่นแต่ละบุคคลหรือความรู้ฝังลึก (Tacit 
knowledge) เป็นความรู้ท่ีเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ท่ีพฒันาข้ึนเฉพาะบุคคล ผ่านประสบการณ์ 
การศึกษา คน้ควา้ ฝึกฝน และพรสวรรค ์ซ่ึงความรู้ชนิดน้ีไดฝั้งแน่นอยูใ่นตวับุคคล เป็นความรู้ท่ีจบั









แสดงออกซ่ึงทกัษะและความสามารถของบุคคล เช่น ความสามารถในการบริหาร การปฏิบติังาน 
การคิดอย่างเป็นระบบ (สุรพงษ์ มาลี, 2552: 29) เป็นความรู้เฉพาะตัวของใครของมันท่ีรู้ได้
เฉพาะตวัเจา้ของเอง เป็นความรู้ท่ีเกิดจากการผสมผสานระหวา่งความรู้ใหม่จากภายนอกกบัความรู้
หรือประสบการณ์เดิมภายใน (บุญดี บุญญากิจ, นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชยั, ดิสพงษ ์พรชนกนาถ
และปรียวรรณ กรรณลว้น, 2548: 16) และ ความรู้ท่ีบนัทึกไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือความรู้ชดั
แจง้ (Explicit knowledge) เป็นความรู้ท่ีไดรั้บการเผยแพร่และถ่ายทอดสู่สาธารณชน และ/หรือ 
เฉพาะกลุ่มคนท่ีมีส่วนเก่ียวข้องต่อการน าไปใช้ประโยชน์ โดยผ่านการบนัทึกในรูปแบบและ
ลกัษณะต่างๆ เช่น คู่มือ หนงัสือ กระดาษ รูปภาพ วตัถุ เสียง (สุรพงษ ์มาลี, 2552: 28)  ส่ือส่ิงพิมพ ์
ท่ีทุกคนสามารถเขา้ไปคน้หาและใช้ได้ (น ้ าทิพย ์ วิภาวิน, 2546: 16) ความรู้ชนิดน้ีเม่ือเทียบกบั
ความรู้ท่ีมีอยูใ่นแต่ละบุคคลแลว้ มีนอ้ยกวา่ประมาณเป็นอตัราส่วนถึง 20 ต่อ 80  (บุญดี บุญญากิจ, 
นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชยั, ดิสพงษ ์พรชนกนาถและปรียวรรณ กรรณลว้น, 2548 : 16) ความรู้ใน
องคก์รจึงจดัเก็บไวใ้นแหล่งสะสมและจดัเก็บความรู้ ซ่ึงจะตอ้งให้คนในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
สร้างและใช้ประโยชน์ ให้ความรู้ทัว่ไปกลายเป็นความรู้เชิงกลยุทธ์ท่ีตอบสนองกลยุทธ์ของธุรกิจ
หลกัขององค์กรและจดัให้มีกระบวนการจดัการความรู้ เพื่อท าให้เกิดจุดเปล่ียนภายในองคก์ร โดย
การมี   ส่วนร่วมของผูใ้ชค้วามรู้ในองคก์ร (น ้าทิพย ์วภิาวนิและนงเยาว ์เปรมกมลเนตร, 2551: 90)  
 2.1.3 ความหมายของการจัดการความรู้ 
 การจัดการความรู้เป็นกระบวนการท่ีด าเนินร่วมกันโดยผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรหรือ
หน่วยงานยอ่ยขององคก์ร เพื่อสร้างและใชค้วามรู้ในการท างานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิดีข้ึนกวา่เดิม การ
จดัการความรู้ในความหมายน้ี จึงเป็นกิจกรรมของผูป้ฏิบติังาน ไม่ใช่กิจกรรมของนกัวิชาการหรือ
นกัทฤษฎี แต่นกัวิชาการหรือนกัทฤษฎีอาจเป็นประโยชน์ในฐานะแหล่งความรู้หรือผูอ้  านวยความ
สะดวกในการจดัการความรู้ การจดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ีเป็นวงจรต่อเน่ือง เกิดการพฒันา
งานอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เป้าหมายคือ การพฒันางานและพฒันาคนโดยมีความรู้เป็น
เคร่ืองมือ มีกระบวนการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือ (อนุวฒัน์ ศุภชุติกุล, 2547 : 23) การจดัการ
ความรู้ มาจากค าวา่ Knowledge และ Management หมายถึงการจดัการสารสนเทศ (Information) 
และการบริหารคน (People) ความส าเร็จของการจดัการความรู้เกิดจากการผสมผสานการท างาน
ของคน กระบวนการทางธุรกิจและเทคโนโลย ี(น ้าทิพย ์วภิาวนิ, 2546: 15)  











สุรพงษ์ มาลี (2552: 24) กล่าววา่ การจดัการความรู้ เป็นกระบวนการในการน าความรู้ท่ีมี
อยู ่หรือท่ีไดจ้ากการเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยผา่นกระบวนการต่างๆ เช่น 
การสร้าง รวบรวม แลกเปล่ียนและใชค้วามรู้ เป็นตน้   
น ้ าทิพย์ วิภาวินและนงเยาว ์เปรมกมลเนตร (2551: 89) ให้ความหมายของการจดัการ
ความรู้ในองค์กร หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ ท่ีมีอยู่ในองค์กร ซ่ึงกระจดักระจายอยู่ในตวั
บุคคลหรือเอกสาร มาพฒันาใหเ้ป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถึงความรู้ และพฒันา
ตนเองใหเ้ป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รมีความสามารถใน
เชิงแข่งขนัสูงสุด 
วิจารณ์ พานิช (2547 อา้งถึงใน ชุติมา เมฆวนั, 2549: 21) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจดัการ
ความรู้เป็นกิจกรรมท่ีซบัซ้อนและกวา้งขวาง ไม่สามารถให้นิยามดว้ยถอ้ยค าสั้นๆได ้ตอ้งให้นิยาย
หลายขอ้ จึงจะครอบคลุมความหมาย ซ่ึงไดแ้ก่  




2) การจดัการความรู้เก่ียวขอ้งกบัการแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) ถา้ไม่มีการ
แบ่งปันความรู้ ความพยายามในการจดัการความรู้จะไม่ประสบผลส าเร็จ พฤติกรรมภายในองคก์าร
เก่ียวกบัวฒันธรรม พลวตั และวิธีปฏิบติั มีผลต่อการแบ่งปันความรู้ ประเด็นดา้นวฒันธรรมและ
สังคมมีความส าคญัยิง่ต่อการจดัการความรู้ 
3) การจดัการความรู้ ตอ้งการผูท้รงความรู้ ความสามารถ ในการตีความและประยุกต์ใช้
ความรู้ส าหรับสร้างนวตักรรมและเป็นผูน้ าทางในองค์การ รวมทั้งตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญในสาขาใด
สาขาหน่ึง เพื่อช่วยแนะน าวิธีประยุกตใ์ชก้ารจดัการความรู้ ดงันั้น กิจกรรมเก่ียวกบัคน ไดแ้ก่ การ





 จิราพร ชายสวสัด์ิ  (2550: 26) ไดส้รุปการจดัการความรู้ไวว้่า การจดัการความรู้ หมายถึง 
กระบวนการความรู้ท่ีเน้นการแลกเปล่ียนความรู้ของคนในองค์กรองค์กรหน่ึง โดยตอ้งอาศยัการ










ความรู้ใหม่ท่ีน าไปสู่การเผยแพร่ต่อสาธารณะชนต่อไป   
 ดรุวรรณ ทอดทอง (2553: 11) ให้ความหมายของการจดัการความรู้ หมายถึง กระบวนการ
ในการสร้างความรู้ การรวบรวมความรู้ การจดัเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้สะดวกต่อการ
คน้หาและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ แบ่งปันความรู้ เผยแพร่ โดยการบริหารจดัการความรู้ให้เกิดคุณค่า
และประโยชน์ต่อองค์กรและพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้น ามาใช้ในการ




เวลา ลดขั้นตอน ในขณะเดียวกนัก็เพื่อเพิ่มผลผลิต เพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มความสามารถทางการ
แข่งขนั (น ้ าทิพย ์วิภาวินและนงเยาว ์เปรมกมลเนตร, 2551: 84) ดงันั้น การจดัการความรู้ จึง
หมายถึง การจดัการ ควบคุมและน าความรู้ท่ีมีและท่ีไดรั้บมาใหม่มาใช้พฒันาองคก์รให้มีความ
เจริญกา้วหนา้ โดยมีเทคโนโลยเีป็นตวัช่วยสนบัสนุนการจดัการความรู้ใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 2.1.4 ความส าคัญของการจัดการความรู้  
 วตัถุประสงค์ของการน าการจัดการความรู้มาใช้ในองค์กร เพื่อยกระดับคุณภาพและ
มาตรฐานในองคก์ร ผลกัดนัใหเ้กิดการสร้างนวตักรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน เพื่อ
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรและเพื่อพัฒนาการตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูใ้ชบ้ริการใหดี้ข้ึนและรวดเร็วข้ึน (น ้าทิพย ์วภิาวนิและนงเยาว ์เปรมกมลเนตร, 2551: 85)  
 ค็อกซา (Kucza, 2001: 30) กล่าวถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ไวว้่า การจดัการ
ความรู้เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดักระบวนการของการสร้างความรู้ การจดัเก็บ และการ
แบ่งปันความรู้ กล่าวโดยทัว่ไปจะรวมถึง การระบุสภาพปัจจุบนั การก าหนดความตอ้งการและการ
แก้ไขปรับปรุงกระบวนการท่ีจะส่งผลกระทบต่อการจดัการความรู้ให้ดีข้ึนเพื่อบรรลุถึงความ
ตอ้งการขององคก์ร 
 เป้าหมายหลกัของการจดัการความรู้ คือ การใชป้ระโยชน์จากความรู้มาเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การ เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัของ
องคก์าร การจดัการความรู้มีความส าคญัอยา่งยิง่ ไม่วา่จะเป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้หรือก าลงัพฒันาก็
ตาม   (ชุติมา เมฆวนั, 2549: 22) ซ่ึงเป้าหมายของการจดัการความรู้ มี 3 ประการใหญ่ๆ (อนุวฒัน์ 










1) เพื่อพฒันางาน ใหมี้คุณภาพและผลสัมฤทธ์ิยิง่ข้ึน 
2) เพื่อการพฒันาคน คือ พฒันาผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงในท่ีน้ีคือพนักงานทุกระดบั แต่ท่ีจะได้
ประโยชน์มากท่ีสุด คือ พนกังานชั้นผูน้อ้ยและระดบักลาง 
3) เพื่อการพฒันา ฐานความรู้ ขององคก์รหรือหน่วยงาน เป็นการเพิ่มพูนทุนความรู้หรือทุน
ปัญญาขององค์กร ซ่ึงจะช่วยท าให้องค์กรมีศกัยภาพในการฟันฝ่าความยากล าบากหรือความไม่
แน่นอนในอนาคตไดดี้ข้ึน 
การจดัการความรู้ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตวัพนกังาน ทีมงานและองค์กร ( Dalkir, 2005: 20 )  
ดงัน้ี 
 1). ความส าคญัของการจดัการความรู้ท่ีมีต่อพนกังาน  
 -    ช่วยลดเวลาในการตดัสินใจเลือกวธีิท่ีดีท่ีสุดเพื่อแกไ้ขปัญหา (Lai, 2005: 244) 
 -    สร้างกลุ่มท างานท่ีเหนียวแน่นภายในองคก์ร 
 -    ช่วยใหพ้นกังานกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา 
 -    สร้างความทา้ทายและโอกาสในการร่วมมือกนั 
 2). ความส าคญัของการจดัการความรู้ท่ีมีต่อทีมงาน 
-    พฒันาทกัษะความเช่ียวชาญภายในกลุ่ม 
-    ส่งเสริมใหมี้การปรึกษาหารือระหวา่งกนั 
-    เกิดความร่วมมือแบบเครือข่าย 
-    พฒันาภาษาและหลกัจริยธรรมภายในกลุ่ม 
 3). ความส าคญัของการจดัการความรู้ท่ีมีต่อองคก์ร 
-    ช่วยขบัเคล่ือนกลยทุธ์ไปสู่เป้าหมาย 
-    แกปั้ญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
-    เกิดแนวปฏิบติัท่ีดีภายในองคก์ร 
-    พฒันาความรู้ไปสู่ผลิตภณัฑแ์ละการบริการ 
-    สร้างโอกาสในการผลิตนวตักรรมใหม่ 
-    สร้างความทรงจ าขององคก์ร  
ผลท่ีเกิดจากการจดัการความรู้ มีอยา่งนอ้ย 4 ประการ (อนุวฒัน์ ศุภชุติกุล, 2547: 36)     คือ 
1) ผลสัมฤทธ์ิของงานเกิดผลส าเร็จในระดับดีมากข้ึนไปถึงขั้นน่าภาคภูมิใจหรือระดับ
นวตักรรม 










3) ความรู้ของบุคคลและขององคก์รไดรั้บการยกระดบั มีการสั่งสมและจดัระบบใหพ้ร้อมใช ้
 4) องคก์รหรือหน่วยงาน มีสภาพเป็นองคก์รเรียนรู้ 
 การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือระดมความรู้ในคนและความรู้ในกระดาษ ทั้งท่ีเป็นความรู้
จากภายนอกและความรู้ของกลุ่มผูร่้วมงาน เอามาใช้งานและยกระดบัความรู้ของบุคคลของกลุ่ม
ผูร่้วมงานและขององค์กร ท าให้งานมีคุณภาพสูงส่ง พนักงานเป็นบุคคลเรียนรู้ และองค์กรเป็น
องคก์รเรียนรู้ การจดัการความรู้เป็นทกัษะสิบส่วน เป็นความรู้เชิงทฤษฎีเพียงส่วนเดียว การจดัการ
ความรู้จึงอยูใ่นลกัษณะ “ไม่ท า ไม่รู้” (อนุวฒัน์ ศุภชุติกุล, 2547: 37) การจดัการความรู้แนวใหม่จะ
มุ่งเน้นให้มนุษยส์ร้างปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียน เผยแพร่และถ่ายทอด
ความรู้ อนัจะน าไปสู่การสร้างสรรค ์พฒันาและต่อยอดทางความรู้อยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด (สุรพงษ ์มาลี, 
2552: 35) องคก์รท่ีด าเนินการจดัการความรู้ จึงเป็นองคก์รท่ีตอ้งการเป็นองคก์รคุณภาพ บุคลากรใน
องค์กรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยยกระดบัการพฒันาความรู้ให้องค์กร พฒันา
ผลิตภณัฑ์ กระบวนการและบริการท่ีดียิ่งข้ึน เพื่อเพิ่มผลตอบแทนทางธุรกิจ (น ้ าทิพย ์วิภาวินและ  




การน าศกัยภาพของคนในองค์กรออกมาใชเ้พื่อพฒันาองค์กรไปสู่เป้าหมายและทิศทางท่ีตอ้งการ  
(น ้าทิพย ์  วภิาวนิ, 2546: 31)   
2.2.1 ความหมายของการแลกเปลีย่นความรู้ 
ดาเวนพอร์ท (Davenport, 1997: 112) ให้ความหมายของการแลกเปล่ียนความรู้ไวว้า่ เป็น
กระบวนการแลกเปล่ียนสารสนเทศท่ีเป็นแบบแผนและไม่เป็นแบบแผน ในเร่ืองท่ีสนใจเหมือนกนั
โดยความสมคัรใจไม่มีการบงัคบั 
ฮนัดริคส์ (Handriks, 1999: 144) กล่าววา่ การแลกเปล่ียนความรู้ ท าให้เกิดความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล จนถึงกลุ่มคน ท่ีท  าใหเ้กิดกระบวนการส่งผา่นความรู้และมีผูรั้บความรู้นั้น 
น ้าทิพย ์วภิาวนิ (2547: 72) กล่าววา่ การแลกเปล่ียนความรู้เป็นขั้นตอนในการน าเอาความรู้
ท่ีสร้างไวห้รือบนัทึกไว  ้ ออกมาเผยแพร่ให้เป็นท่ีรับรู้และแพร่หลายในองคก์ร เป็นกระบวนการ










ลิน (Lin, 2007: 135) กล่าวว่า การแลกเปล่ียนความรู้ คือ การแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
ทกัษะ ความรู้ระหวา่งพนกังานผา่นองคก์ร และยงัรวมถึง การส่ือสารระหวา่งพนกังานและกิจกรรม
ใหค้  าปรึกษาระหวา่งพนกังานดว้ยกนั 




2.2.2 ความส าคัญของการแลกเปลีย่นความรู้ 
ส่ิงท่ียากท่ีสุดในเร่ืองการแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ คือ การท าให้คนท่ีมีความรู้อยาก
แบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ให้คนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งได้รับรู้ คนท่ีมาฟังก็อยาก     
มาฟังดว้ยความเต็มใจดว้ยใจท่ีเปิดรับ ซักถามดว้ยความอยากรู้ ดว้ยความสนใจ ไม่ใช่ซกัถามแบบ
เอาเป็นเอาตาย เม่ือมีขอ้คิด ความรู้ หรือประสบการณ์ดีๆท่ีเสริมกนัก็แบ่งปันให้คนอ่ืนไดรั้บรู้ดว้ย 
และพร้อมน าความรู้ท่ีได้รับไปปรับใช้ให้เหมาะกับงานของตัวเอง แล้วกลับมาแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อการปรับปรุงและต่อยอดความรู้ในคราวต่อไป (สุประภาดา โชติมณี, 2551: 
118) 
คริสเตนเซน (Christensen, 2007: 37) พบวา่ เป้าหมายหลกัของการแลกเปล่ียนความรู้คือ 




ความถนดั จึงมีวิธีการหลกัๆ ดงัต่อไปน้ี (บุญดี บุญญากิจ, นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชยั, ดิสพงษ ์
พรชนกนาถและปรียวรรณ กรรณลว้น, 2548: 58 และ 153-155) 
1) การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน (Cross-Functional Team) 
เป็นการจดัตั้งทีมเพื่อมาท างานร่วมกนัในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีก าหนดข้ึนภายใตค้วามเช่ือท่ีว่า การ
ท างานในแต่ละเร่ืองตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญจากหลายๆดา้นมาแลกเปล่ียนประสบการณ์และท างาน
ร่วมกนัจึงจะประสบความส าเร็จ การแลกเปล่ียนหรือถ่ายทอดความรู้ระหว่างทีมจะท าให้เกิดการ
เรียนรู้ระหว่างกนัมากข้ึน ทั้งน้ีในการแลกเปล่ียนหรือถ่ายทอดความรู้ระหว่างกนันั้น เพื่อให้เกิด










ส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ระหว่างท่ีมีการพบปะแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนันั้น ควรมีการจด
บนัทึกหรือรวบรวมความรู้ท่ีเกิดข้ึนไวด้ว้ย 
2) กิจกรรมคุณภาพและนวตักรรม (Innovation & Quality Circles: IQCs) 
(IQCs) เป็นกลุ่มท่ีพฒันามาจากกลุ่มกิจกรรมคุณภาพ (Quality Circles: QCs) ซ่ึงสมาชิกของกลุ่ม
จะมาจากต่างหน่วยงานหรือต่างระดบัในองค์กร หรืออาจจะมาจากต่างองค์กรก็ได้ เช่น มาจาก
บริษทัของลูกคา้หรือผูส่้งมอบ เป็นตน้ กลุ่ม IQCs จะรวมตวักนัเพื่อคน้หาวิธีการเพื่อช่วยให้องคก์ร




เกิดข้ึนไวด้ว้ย เม่ือเปรียบเทียบ IQCs กบัทีมขา้มสายงานแลว้ จะมีความแตกต่างในเร่ืองของสมาชิก
กลุ่มท่ีสามารถมาร่วมไดจ้ากทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ในขณะท่ีสมาชิกของทีมขา้มสายงานจะ
มีเฉพาะคนในองค์กรเท่านั้น และเน้ือเร่ืองของทีมท างานขา้มสายงาน จะเป็นเร่ืองท่ีเฉพาะเจาะจง
มากกว่า แต่อย่างไรก็ตาม ทั้งสองวิธีต่างก็เป็นเทคนิคในการท าให้คนมาพบปะและแลกเปล่ียน
ความรู้ระหวา่งกนั เพื่อช่วยพฒันาและปรับปรุงองคก์ร 
3) ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) 
ระบบพี่เล้ียงเป็นวธีิการในการถ่ายทอดความรู้ฝังลึก ( Tacit Knowledge) แบบตวัต่อตวัจากผูมี้ความรู้ 
และประสบการณ์มากกว่าไปยงับุคลากรใหม่หรือผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า เป็นวิธีการ




ค  าปรึกษาในดา้นการงานแลว้ ยงัเป็นท่ีปรึกษาในเวลามีปัญหาหรือสับสน ท่ีส าคญัพี่เล้ียงจะตอ้งเป็น
ตวัออย่างท่ีดีในเร่ืองพฤติกรรม จริยธรรมและการท างานให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องค์กร 
4) การสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) 
การสับเปล่ียนงานเป็นการยา้ยบุคลากรไปท างานในหน่วยงานต่างๆ ซ่ึงอาจอยูภ่ายในสายงาน 
เดียวหรือขา้มสายงานเป็นระยะๆ เป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผลในการกระตุน้ให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ของทั้งสองฝ่าย (ผูถู้กยา้ยและผูท่ี้อยูใ่นหน่วยงานต่างๆ) ท าให้ผูถู้กยา้ยเกิด










หรือหน่วยงาน เพื่อให้ผูถู้กยืมตวั ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ของตนเองให้หน่วยงาน เป็นการ
กระจายความรู้ท่ีไดผ้ลในระยะสั้น ในขณะเดียวกนัผูถู้กยืมตวัก็ไดเ้รียนรู้จากบุคลากรในหน่วยงาน
อ่ืน ซ่ึงสามารถน ามาพฒันางานของตนเองหรือสร้างความรู้ใหม่ๆได ้
5) เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Forum) 
การจดัการประชุมหรือกิจกรรมอย่างเป็นกิจจะลกัษณะอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อเป็นเวทีให้บุคลากรใน
องค์กรมีโอกาสพบปะพูดคุยกนั ก็เป็นอีกวิธีหน่ึงซ่ึงสามารถกระตุน้ให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ระหว่างกนัได้ ซ่ึงอาจท าได้ในหลายลกัษณะ เช่น การสัมมนาและประชุมทางวิชาการท่ีจดัอย่าง
สม ่าเสมอ การใชเ้วลาก่อนและหลงัการประชุมต่างๆเพื่อพดูคุยในเร่ืองต่างๆ  เป็นตน้  
6) ชุมชนแห่งการเรียนรู้หรือชุมชนนกัปฏิบติั (Communities of Practice: CoP) 
เป็นอีกหน่ึงเทคนิคท่ีมีการใชอ้ยา่งแพร่หลายโดยคอ็ป(CoP) เป็นกลุ่มคนท่ีมารวมตวักนัอยา่งไม่เป็น
ทางการ มีวตัถุประสงค์เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ เพื่อช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดียิ่งข้ึน ส่วนใหญ่การรวมตวักนัในลกัษณะน้ี มกัจะมาจากคนท่ีอยู่
ในกลุ่มงานเดียวกนัหรือมีความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงร่วมกนั ซ่ึงความไวว้างใจและความ
เช่ือมัน่ในการแลกเปล่ียนขอ้มูลความรู้ระหวา่งกนัจะเป็นส่ิงท่ีส าคญั โดย CoP จะมีความแตกต่าง
จากการจดัตั้งทีมงาน เน่ืองจากเป็นการร่วมกนัอยา่งสมคัรใจ เป็นการเช่ือมโยงสมาชิกเขา้ดว้ยกนั
โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ไดมี้การมอบหมายงานเฉพาะหรือเป็นโครงการ แต่จะเลือกท าในหวัขอ้
เร่ืองท่ีสนใจร่วมกนัเท่านั้น 
7) การเล่าเร่ือง / บอกเล่า บทเรียน (Story telling / Lesson learned)   (สุรพงษ์ มาลี ,  2552  




ด าเนินงานท่ีผา่นมา เพื่อเป็นแนวทางในการประยกุตใ์ชห้รือเป็นขอ้พึงระวงัในการด าเนินงาน 
ดงันั้น ผลจากการแลกเปล่ียนความรู้ จะช่วยท าใหพ้นกังานมีความรู้เพิ่มมากข้ึน สามารถน า
ความรู้ท่ีไดไ้ปพฒันางานให้มีคุณภาพ ลดขั้นตอนการท างานและประหยดัเวลามากข้ึน และการ
สร้างแรงจูงใจท่ีดี จะท าให้การแบ่งปันและแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองค์กรมีประสิทธิผล บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้ งไว ้และต้องมัน่ใจว่าวิธีการท่ีท านั้น ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในการแบ่งปันและ
แลกเปล่ียนเรียนรู้จริงๆ โดยสร้างแรงจูงใจท่ีมาจากขา้งในไม่ใช่แค่เพียงใหเ้งินรางวลั หรือของล่อใจ










 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ (Motive) เป็นองค์ประกอบหน่ึงทางดา้นจิตวิทยา หมายถึง ส่ิงผลกัดนัท่ีท าให้
กิจกรรมด าเนินไปอยา่งมีจุดหมายปลายทางและมีทิศทาง (ปราณี รามสูต, 2542: 125)  
บวร สุวรรณผา (2550: 163) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ แรงขบั หรือ
แรงผลกัดนัภายใน เป็นแรงขบัท่ีมีการก าหนดทิศทางวา่จะท าพฤติกรรมออกไปอยา่งไร ในลกัษณะ
ไหน หรือเป็นแรงขบัใหบุ้คคลเก็บรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้
นิภา แกว้ศรีงาม (2532: 105) ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะการท่ีเป็นแรง
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีผูจู้งใจก าหนด 
โรเบิร์ต อี. ซิลเวอร์แมน  (พวงเพชร วชัรอยู่, ผูแ้ปล, 2539: 187) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใดๆท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระท าข้ึน 
 มอร์รีสและมาอิสโต (Morris and Maisto, 2006: 251) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง 
ความตอ้งการจ าเป็นเฉพาะหรือความปรารถนา เช่น ความหิว ความกระหาย หรือ ความตอ้งการ
บรรลุผลส าเร็จ เป็นส่ิงกระตุน้ท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง 
 จากการให้ความหมายแรงจูงใจจากหลายแนวคิด ท าให้สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงั
ขบัดนัท่ีท าใหม้นุษยเ์กิดพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายเพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 2.3.2 สาเหตุของการเกดิแรงจูงใจ 
 สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ มาจากพลงัหรือแรงขบัท่ีเกิดจากแรงขบัภายในหรือแรงขบั
ภายนอกก็ได ้แรงขบัภายในเกิดจากความตอ้งการทางกายภาพ เช่น ความหิวตอ้งการอาหาร ความ
ร้อน ความหนาว ท าใหต้อ้งการความเยน็หรือความอบอุ่น และแรงขบัภายนอกมกัเกิดจากการเรียนรู้
จากประสบการณ์ต่างๆ ท าให้เกิดความอยาก ความปรารถนา ความใฝ่ฝัน หรือความส าเร็จในชีวิต     
( บวร  สุวรรณผา  ,  2550 : 163 ) 
 ปราณี รามสูต (2542: 121) กล่าววา่ แรงจูงใจเกิดไดห้ลายสาเหตุ อาจเกิดจากความตอ้งการ
ทางการ ความตอ้งการทางจิตใจ อาจเกิดจากการตอบสนองตามสัญชาตญาณ หรืออาจเกิดจากการ
ตอบสนองตามประสบการณ์หรือการเรียนรู้ อาจเกิดจากสภาพอารมณ์ หรืออาจเกิดจากการใชห้ลกั
เหตุผลก็ไดท้ั้งส้ิน แรงจูงใจชนิดเดียวกนัอาจก่อให้เกิดพฤติกรรมชนิดเดียวกนัหรือพฤติกรรมต่าง
ชนิดกนัก็ได ้พฤติกรรมแต่ละอยา่งของบุคคล มกัเกิดจากแรงจูงใจหลายๆอยา่ง และบุคคลต่างสังคม 
มกัมีแรงจูงใจในการเกิดพฤติกรรมต่างๆกนั ทั้งน้ีเป็นไปตามวฒันธรรมและค่านิยมของสังคม บาง










 โรเบิร์ต อี. ซิลเวอร์แมน (พวงเพชร วชัรอยู,่ ผูแ้ปล, 2539: 189) กล่าววา่ สาเหตุของการเกิด
แรงจูงใจ มาจากความตอ้งการ (Need) ซ่ึงความตอ้งการมาจากการขาดสมดุลทั้งภายในร่างกายเอง
และส่ิงแวดลอ้มภายนอกร่างกายแลว้ท าให้เกิดแรงขบั (Drive) ข้ึน ความตอ้งการของคนมีมากบา้ง
นอ้ยบา้งอยู่ตลอดเวลา และทุกคนลว้นมีความตอ้งการดว้ยกนัทั้งส้ิน ความตอ้งการอาหารนบัเป็น
ความตอ้งการภายใน (Physiological need) ความตอ้งการเก่ียวขอ้งกบัสังคมนบัเป็นความตอ้งการ
ภายนอก (Environmental need) เม่ืออยูใ่นสภาพท่ีเกิดความขาดแคลนมาก ความตอ้งการจะมีก าลงั
บงัคบัสูง ท าให้เกิดสภาพการตอบสนองข้ึน เช่น ตอ้งการอาหารเม่ือเกิดความหิว ตอ้งการอยู่ใน
สังคมเม่ือเกิดความรู้สึกเดียวดาย วา้เหว ่เม่ือเกิดความขาดแคลนและตอ้งทนทุกขท์รมานเพราะความ
ไม่สมดุล ท าใหเ้กิดการตอบโตห้รือเกิดพฤติกรรมข้ึน 
 ดงันั้นแลว้ อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ มาจากแรงขบัภายในหรือ
แรงขบัภายนอก เพื่อมุ่งตอบสนองความตอ้งการของตนเองอยา่งมีเป้าหมาย 
 2.3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
แบ่งประเภทของแรงจูงใจ จากเกณฑต่์างๆ ดงัน้ี  
1. พิจารณาแรงจูงใจตามลกัษณะส่ิงเร้า มี 2 ประเภท (ปราณี รามสูต, 2542: 126) คือ 
1.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากพฤติกรรมภายใน  
เช่น ความสนใจ ความอยากรู้ ความตั้งใจ ความพอใจ ท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมนั้นอยา่งถาวร
และสม ่าเสมอ 
   1.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากส่ิงเร้าภายนอก  
หรือส่ิงกระตุ้นรอบตวั เช่น การได้รับรางวลั ได้รับค าชม การถูกลงโทษ ท าให้เกิดพฤติกรรม
ชัว่คราว มกัแสดงพฤติกรรมเม่ือตอ้งการส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
 ทั้งน้ี ในกิจกรรมเดียวกนั อาจจะมีทั้งแรงจูงใจจากภายในและแรงจูงใจจากภายนอกท่ีท า
ดว้ยตนเองหรือมีรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน และรางวลัยงัเป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มแรงจูงใจภายในได ้
(Morris, 2006: 253)  
2. พิจารณาจากความตอ้งการ แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท (นิภา แกว้ศรีงาม, 2532: 107-108) คือ  
2.1 แรงจูงใจท่ีจะมีชีวติอยู ่(Survival Motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจาก 
ความตอ้งการทางสรีระตามธรรมชาติ เช่น ความตอ้งการอาหาร การพกัผอ่น  
2.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ี เกิดจากความ  
ตอ้งการของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนในสังคม บุคคลตอ้งการเป็นท่ีรักและเป็นท่ียอมรับของ










2.3 แรงจูงใจความสัมพนัธ์ส่วนตวั (Ego – integration Motivation) หมายถึง  
แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการขั้นสูงสุดของบุคคล คือ ความตอ้งการกระท าส่ิงต่างๆตามความ
เหมาะสมและตามความสามารถของตนเอง เพื่อท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายในชีวติ 
 มาสโลว ์(Maslow, 1954: 151) กล่าววา่ แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงท่ีช่วยให้การท ากิจกรรม
ประสบผลส าเร็จและเป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาแรงจูงใจภายในเพื่อให้เกิดการท ากิจกรรมท่ีมาจากภายใน
ตนเองมากข้ึน  
 2.3.4 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ทฤษฎขีองแรงจูงใจทีไ่ม่เป็นทางการ มี 3 ทฤษฎี (Haslam, 2004: 69) คือ 
1. ทฤษฎี x หมายถึง คนมีความข้ีเกียจจ าเป็นตอ้งใหแ้รงจูงใจโดยใชส่ิ้งกระตุน้จากภายนอก 
คนไม่มีเหตุผลและไม่สามารถควบคุมวนิยัในตนเองได ้ 
2. ทฤษฎี y หมายถึง คนมองหาวิธีทางเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย สามารถควบคุมความ
ตอ้งการของตนเองจากส่ิงกระตุน้จากภายนอก ท าเพื่อเป้าหมายขององคก์ร  




ทฤษฎีของแรงจูงใจที่เป็นทางการ  (ทฤษฎีความตอ้งการ: Needs theories) (Haslam, 2004: 
71) ไดแ้ก่ 
 1.ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) จดัล าดบัความ
ตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่ ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความ
ปลอดภยั ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และขั้นท่ี 5 
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
2. ทฤษฎี อีอาร์จี ของเคลตนั แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) อา้งอิงจาก             
มาสโลว ์มี 3 ขั้น ไดแ้ก่ 
2.1 ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Existence) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานจ าพวก 
อาหาร น ้าด่ืม และการเล่น 
2.2 ความตอ้งการสัมพนัธภาพ (Relatedness) เป็นความตอ้งการทางกายภาพผา่น 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น ครอบครัว เพื่อนและกลุ่ม 










3. ทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two-factor theory) เก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยั 2 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene needs) และปัจจยักระตุน้ (Motivator needs) 
4. ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของเดวิด ซี แมคคลีแลนด์ (Need achievement theory) 
พบวา่ แรงจูงใจของมนุษยม์าจากความตอ้งการ 3 ประการ (บวร สุวรรณผา, 2550: 171-174) ไดแ้ก่  
4.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement need) หมายถึง ความตอ้งการ 
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงคใ์ห้เป็นไปดงัตอ้งการ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจชนิดน้ี มกัท่ีจะ
ท าอะไรใหป้ระสบความส าเร็จ มีลกัษณะการท างานท่ีละเอียดและสร้างสรรค์ มีความรู้สึกพึงพอใจ
กบัการคน้หาความส าเร็จอยูเ่สมอ 




  4.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power need) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากแรงขบัภายในท่ีมา
จากการเรียนรู้จากประสาการณ์เช่นกนั เกิดจากการหล่อหลอมทางสังคมให้เรียนรู้วา่ การมีอ านาจ
ในตนเองนั้นจะท าใหไ้ดรั้บการตอบสนองในดา้นต่างๆท่ีตนมีความตอ้งการไดง่้ายข้ึน 
จากทฤษฎีของแรงจูงใจท่ีเป็นทางการ สามารถแสดงเป็นตารางเปรียบเทียบ ดงัตารางท่ี 2.1 
ตารางที ่2.1 ตารางเปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการ (Classification of need theories) 









































 ทฤษฎีของแรงจูงใจ ในลักษณะการท างานในปัจจุบัน แบ่งเป็น 4 ทฤษฎี (Schultz, 2006: 223) 
ดงัน้ี 
1. ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของเดวดิ ซี แมคคลีแลนด ์(Achievement  
Motivation Theory) ทฤษฎีน้ีเนน้ความตอ้งการของบุคคลไว ้3 ประเภท คือ 
1.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงาน 
และบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา 
 1.2 ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 
ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
 1.3 ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการมี อิทธิพลและ  
ครอบง าเหนือผูอ่ื้น 
2. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Needs Hierarchy Theory) ทฤษฎีน้ีช้ีให้เห็น 
วา่บุคคลถูกกระตุน้จากความปรารถนาท่ีจะสนองตอบตามความตอ้งการเฉพาะอย่าง และจดัล าดบั
ความตอ้งการของบุคคล 5 ขั้น ดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้ น  
พื้นฐานเพื่อความมีชีวติอยูร่อด เช่นความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 
 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความต้องการแสวงหา  
ความปลอดภยัจากส่ิงแวดลอ้มและความคุม้ครองจากผูอ่ื้น 
 ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรัก (Belonging and love needs) เ ป็นความต้องการ  
ความรัก การมีส่วนร่วม การมีสัมพนัธภาพท่ีดีจากกลุ่ม 
 ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) เป็นความต้องการ 
ใหบุ้คคลอ่ืนยกยอ่งนบัถือ ใหเ้กียรติและเห็นความส าคญั 
 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self – actualization need) เ ป็นความ  
ตอ้งการสูงสุดในชีวิตท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีตนเองชอบ หรือตอ้งการเป็นมากกว่า ที่ เ ป็นอยู่  ณ 
ขณะน้ี 
3. ทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (Motivator-Hygiene (Two-Factor)  
Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ ท่ีใชศึ้กษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหท้ างานเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ประเภท 
ดงัน้ี 
 3.1 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene needs) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้พนักงานเกิดความไม่  
พอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่ หากไม่มีปัจจยัตวัน้ี หรือมีปัจจยัตวัน้ีแต่ไม่สอดคล้องกับพนักงานใน









ปัจจยัค ้าจุน ดงักล่าวจดัไดว้า่เป็นแรงจูงใจภายนอก อนัประกอบไปดว้ย การไดรั้บเงินเดือนท่ีมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั โอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานในอนาคต ความสัมพนัธ์กบั
ผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหารงานขององค์กร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 3.2 ปัจจยักระตุน้ (Motivator needs) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพื่อท า 
ให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั (Job Satisfaction) มีความรู้สึกในดา้นดี เป็นแรงจูงใจ
ภายในท่ีจะท าให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน มี ปัจจัยที่ เ ก่ียวข้อง 5 ประการ 
คือ  
3.2.1 ความตระหนกัถึงความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน 
จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการในการ
รับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  3.2.2 การประสบความส าเร็จในการท างาน หมายถึง  การ ท่ีพนักงาน  
ท างานไดแ้ลว้เสร็จและมีผลลพัธ์ออกมาเป็นท่ีน่าพอใจและเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลส าเร็จของ
งาน 
  3.2.3 การได้รับการยอมรับนับถือจากการท างานท่ีประสบความส าเร็จ   
อาจเป็นการใหก้ าลงัใจ ยกยอ่งชมเชย ต่องานท่ีประสบผลส าเร็จ 
  3.2.4 ความทา้ทายในการท างาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัตินั้ น 
น่าสนใจและตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการลงมือปฏิบติังานจนแลว้เสร็จ 
   3.2.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การไดรั้บโอกาส
ในการเล่ือนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการส่งเสริมในดา้นการศึกษาเพิ่มเติม และการฝึกอบรม  
 4. ทฤษฎีวา่ดว้ยคุณลกัษณะของงาน     (Job-Characteristics Theory)        ของแฮคแมนและ
โอลแฮม กล่าววา่ ส่ิงท่ีควบคุมการจูงใจไม่ใช่ตวับุคคล แต่เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังาน การให้
งานและสร้างสถานท่ีท างานใหเ้หมาะสม สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในบุคคลได ้โดยหลกัส าคญัของ
คุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่  
 4.1 ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย (Skill Variety) เป็นส่วนประกอบหน่ึงท่ีสามารถ
จะน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง และจะท าใหก้ารท างานนั้น ๆ มีคุณค่าและประสบผลส าเร็จ 
4.2 ลกัษณะของงาน (Task Identity) ตอ้งมีความเป็นเอกภาพและมีระดบัความ 
ยากง่าย ซ่ึงจะส่งผลใหง้านนั้นเสร็จสมบูรณ์ อาจจะท าคนเดียวหรือร่วมมือกนัท าก็ได ้










  4.4 ความมีอิสรภาพ (Autonomy) การให้อิสระแก่พนกังานในการก าหนดรายการ
หรือตารางการท างาน และการจดัการนั้น ๆ 
  4.5 ผลสะทอ้น (Feedback) เป็นการให้พนกังานไดรั้บทราบเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการท างานของตวัเอง 
 นอกจากน้ี ยงัพบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลกระทบในเร่ืองของการท างานซ่ึงส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ ได้แก่ อายุ เพศ ประสบการณ์การท างานและการศึกษา เช่น 
พนกังานท่ีมีอายมุากข้ึน และประสบการณ์ในการท างานก็จะมากข้ึนตามไปดว้ย ส่งผลให้พนกังาน
มีความมัน่ใจในการท างานมากข้ึน มีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน รวมทั้งยงัมีความรับผิด
เพิ่มข้ึนดว้ย ในเร่ืองเพศ พนกังานเพศหญิงส่วนมากเช่ือวา่พวกเธอท างานหนกัและงานมีความโดด
เด่นมากกวา่พนกังานชายก่อนท่ีพวกเขาจะไดรั้บการเปรียบเทียบการไดรั้บรางวลั และพนกังานเพศ
หญิงมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนนอ้ยมากถา้เทียบกบัพนกังานชาย (Schultz, 2006: 235-236) 
 2.3.5 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสม จะมีส่วนช่วยพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคคลเพิ่มมากข้ึน (ปราณี รามสูต, 2542: 128) หากบุคคลเขา้ใจแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตวัเองอยา่ง
ชดัเจน ก็จะใชแ้รงจูงใจไปในทางท่ีสร้างสรรค ์ เช่น ใชแ้รงจูงใจในการใฝ่หาความส าเร็จจากเร่ือง
เล็กๆน้อยๆไปจนถึงเร่ืองส าคญั ใช้แรงจูงใจในการสร้างมิตรภาพ  ใช้แรงจูงใจในการสร้าง
ความสามารถหรือใชศ้กัยภาพท่ีหมดท่ีตนมีอยูส่ร้างสรรคผ์ลงานท่ีเป็นประโยชน์ และใชแ้รงจูงใจ
ในการคน้หาตวัตนเพื่อคน้หาส่ิงตอบสนองความตอ้งการท่ีพอเหมาะกบัการด ารงชีวิต (บวร สุวรรณ




หมายถึง เป็นมหาวิทยาลยัของรัฐท่ีไม่เป็นส่วนราชการ (Autonomous State University) เน้น
ประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลและความคล่องตวั เพื่อรักษาและดึงดูดคนดี คนเก่งให้อยูใ่น
ระบบ (อมรวิชช์ นาครทรรพ, 2548: 99) วิสัยทศัน์ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี คือ “เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีเป็นเลิศทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท่ีสร้างสรรค์ภูมิรู้ ภูมิธรรม 
และภูมิปัญญา เพื่อการพฒันาสังคมท่ีมีความสุขและย ัง่ยืน” และมีภารกิจหลักท่ีส าคัญของ
มหาวทิยาลยั ไดแ้ก่ 










2) วิจัยและค้นควา้เพื่อสร้างสรรค์ จรรโลงความก้าวหน้าทาง วิชาการและการน า
ผลการวจิยัและพฒันาไปใชใ้นการพฒันาประเทศ  
3) ปรับแปลง ถ่ายทอด และพฒันาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพื่อให้ประเทศไทยพึ่งพาตนเอง
ทาง เทคโนโลยเีพื่อการพฒันาไดม้ากข้ึน  
4) ให้บริการทางวิชาการแก่ประชาชนและหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
5) ทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรมของชาติและของทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งศิลปะและ 
วฒันธรรม ของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, ขอ้มูลทัว่ไป, 2553)  
เอกลกัษณ์เฉพาะท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี คือ การเป็น
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี (University of Technology) และมี เทคโนธานี (Technopolis) รองรับการ
วจิยั พฒันา และปรับแปลงถ่ายทอดเทคโนโลยตีามภารกิจท่ีก าหนดไว ้  มีโครงสร้างการบริหารงาน
ภายใน ในรูปแบบของตวัเอง มีสภามหาวิทยาลยัประกอบไปดว้ย ตวัแทนสังคมภายนอกเขา้มาร่วม
วางนโยบาย มีสภาวิชาการดูแลมาตรฐานทางวิชาการของตนเอง มีระเบียบการเงินและทรัพยสิ์น
และ ขอ้บงัคบัวา่ดว้ยการบริหารงานบุคคลของตนเอง (ทบวงมหาวิทยาลยั, 2532: 4-6) มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีสุรนารี ได้จดัโครงสร้างองค์กรและระบบบริหารท่ียึดหลักการกระจายอ านาจ ท่ีมี
ลักษณะของการปกครองตนเอง โดยให้การตัดสินใจ วินิจฉัย สั่งการ ส้ินสุดในระดับสภา
มหาวิทยาลัยซ่ึงเป็นองค์กรบริหารสูงสุดของมหาวิทยาลัย ทั้ งน้ี เพื่อให้มีความคล่องตวัและมี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานสูง จดัโครงสร้างการบริหารองค์กรในแนวราบ มีการจดัแบ่งส่วน
งานท่ีชดัเจน ไม่สลบัซ ้ าซ้อน และวางโครงสร้างการจดัองคก์รวิชาการแบบกลุ่มสหวิทยาการท่ีเอ้ือ
ให้มหาวิทยาลัยประยุกต์ใช้นว ัตกรรมเชิงบริหารและนวัตกรรมทางการศึกษาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี, ขอ้มูลทัว่ไป, 2553) โครงสร้าง
การบริหารงานของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี แบ่งออกเป็นส่วนงานต่างๆ ดงัน้ี 
 
 
    

























สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีหนา้ท่ี ก าหนดนโยบายและก ากบัดูแลการบริหารงาน
ของมหาวทิยาลยั 
สภาวิชาการ มีหนา้ท่ี กลัน่กรองงานดา้นวชิาการเพื่อเสนอต่อสภามหาวทิยาลยั 
ส านักงานอธิการบดี มีหนา้ท่ี สนบัสนุนและประสานนโยบายของมหาวิทยาลยัในทุกดา้น 
แบ่งเป็น 12 ส่วน ไดแ้ก่ สถานพฒันาคณาจารย ์ส่วนส่งเสริมวิชาการ ส่วนสารบรรณและนิติการ 
ส่วนการเจา้หนา้ท่ี ส่วนการเงินและบญัชี ส่วนอาคารสถานท่ี ส่วนพสัดุ ส่วนแผนงาน ส่วนกิจการ
นกัศึกษา ส่วนประชาสัมพนัธ์ สถานกีฬาและสุขภาพ สถานส่งเสริมและพฒันาระบบสารสนเทศ
เพื่อการจดัการ 
ส านักวิชา มีภารกิจในด้านการสอนและการวิจัย มี 6 ส านักวิชา ได้แก่ ส านักวิชา
วิทยาศาสตร์  ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม ส านักวิชาเทคโนโลยีการเกษตร ส านักวิชา
วศิวกรรมศาสตร์ ส านกัวชิาแพทยศาสตร์และส านกัวชิาพยาบาลศาสตร์ 
ศูนย์ มีภารกิจดา้นบริการวชิาการและท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม มี 7 ศูนย ์ไดแ้ก่ ศูนยบ์รรณ
สารและส่ือการศึกษา ศูนย์เคร่ืองมือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนย์บริการการศึกษา ศูนย์
คอมพิวเตอร์ ศูนยกิ์จการนานาชาติ ศูนยน์วตักรรมและเทคโนโลยีการศึกษา ศูนยส์หกิจศึกษาและ
พฒันาอาชีพ 
สถาบัน มีหน้าท่ีในการด าเนินการและประสานกิจกรรมวิจยัและพฒันาของมหาวิทยาลยั 
คือ สถาบนัวจิยัและพฒันา(ส่วนการเจา้หนา้ท่ี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, 2553) 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มีลกัษณะการท างานแบบ “รวมบริการ ประสานภารกิจ” 
กล่าวคือ “รวมบริการ ประสานภารกิจ” เป็นแนวคิดในการมุ่งใช้ทรัพยากรทุกประเภทและความ
ช านาญการร่วมกนั ก าหนดใหห้น่วยงานท่ีมีภารกิจเหมือนกนัมีเพียงหน่วยเดียว และให้บริการแบบ
รวมศูนย ์เพื่อลดขั้นตอนการท างานหรือลดระยะเวลาในการท างาน อนัก่อให้เกิดความประหยดั 
คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด เช่น ส่วนพสัดุ ส่วนการเงินและบญัชี ส่วนอาคารสถานท่ี อาคาร
เรียนรวม อาคารท่ีท าการ ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนยค์อมพิวเตอร์ ศูนยบ์รรณ
สารและส่ือการศึกษา และส่วนกิจการนกัศึกษา เป็นตน้ ดงันั้น “รวมบริการ ประสานภารกิจ” จึงมี
ลกัษณะส าคญั 3 ประการ (มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, ส่วนแผนงาน, 2554) คือ  
 1) ลดขั้นตอนการท างานหรือลดระยะเวลาในการท างาน (ประสิทธิภาพ)  
หมายถึง ความสามารถของระบบรวมบริการ ประสานภารกิจท่ีพิจารณาจากสัดส่วนของ
ผลงานต่อเวลา หรือ ผลงานต่อจ านวนพนักงาน หรือ ผลงานต่อเงินท่ีใช้ เช่น ประสิทธิภาพสูง 
หมายถึง ผลงานเท่ากนัแต่ใชค้นท่ีนอ้ยกวา่ หรือใชเ้วลาท่ีนอ้ยกวา่ หรือ ใชง้บประมาณท่ีนอ้ยกวา่ มี









พัฒนาประยุกต์ใช้เทคโนโล ยี สารสนเทศท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เช่น              
การจดัท าระบบฐานขอ้มูลต่าง ๆ   
 2) ความประหยดั คุม้ค่า (ประหยดั)  
หมายถึง ความสามารถของระบบรวมบริการ ประสานภารกิจ ในการใชท้รัพยากรทางการ
บริหาร ไดอ้ยา่งคุม้ค่าทั้งดา้นพนกังาน ดา้นอาคารสถานท่ี ดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์  ด้านการเงิน
และอ่ืนๆ  กระบวนการด าเนินงานมีผูรั้บผิดชอบชัดเจน โปร่งใส และตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน 
ก่อให้เกิดการใชง้บประมาณหรือทรัพยากรอยา่งโปร่งใส และตรวจสอบได ้รวมทั้ง หน่วยงานยงัมี
การปรับปรุงระบบการท างานในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อการประหยดั 
 3) เกิดประโยชน์สูงสุด (ประสิทธิผล) 
หมายถึง ความสามารถของระบบรวมบริการ ประสานภารกิจ ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงานต่างๆของมหาวิทยาลยัและหน่วยงานต่างๆ ให้บริการโดยตอบสนองความตอ้งการ
ของผูใ้ช้ บริการได้อย่างครบถ้วน เสมอภาค และเป็นธรรม สามารถปฏิบัติภารกิจตอบสนอง
จุดมุ่งหมายท่ีเป็นภารกิจหลกัของมหาวิทยาลยัทั้ง 5 ดา้นคือ การเรียน-การสอน การวิจยั การบริการ
วิชาการ การบริการวิชาการ การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม และการปรับแปลง ถ่ายทอดและพฒันา
เทคโนโลยี ไดเ้ป็นอยา่งดี มีความเสมอภาคในการให้บริการ มีบุคลากรท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
มีทศันคติท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความสุขในการปฏิบติังาน   
พนกังานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เป็นพนกังานองคก์ารของรัฐ กล่าวคือ ไม่ตก
อยู่ภายใต้บงัคบัแห่งกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานและกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพนัธ์     
(พระราชกิจจานุเบกษา ฉบบัพิเศษ, 2533: 96) พนักงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีมี            
2 ประเภท คือ 1) พนกังานสายวชิาการและ 2) พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป ซ่ึง
ถา้แบ่งตามโครงสร้างดา้นต าแหน่งของบุคลากร ท่ีเอ้ือและสนบัสนุนการจดัการดา้นการศึกษา จะ
แบ่งเป็น 3 ประเภทคือ 1) ต าแหน่งบริหารวิชาการ ไดแ้ก่ อธิการบดี รองอธิการบดี ผูช่้วยอธิการบดี 
คณบดี   รองคณบดี ผูอ้  านวยการศูนย ์รองผูอ้  านวยการศูนย ์ผูอ้  านวยการสถาบนั รองผูอ้  านวยการ
สถาบนั หัวหน้าสาขาวิชาและหัวหน้าสถานวิจยั 2) ต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่คณาจารย์และ
นักวิจยั 3) ต าแหน่งปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป ได้แก่ พนักงานปฏิบติัการวิชาชีพและ













มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารียงัมีแผนพฒันาการจดัการความรู้ของมหาวิทยาลยั  ระยะ 4 
ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2554) ซ่ึงเป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัความส าเร็จของการพฒันามหาวิทยาลยั





 2.5.1 งานวจัิยในประเทศ 
 จากงานวิจยัในประเทศของ ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ์ (2548: 79-104) ไดท้  าการศึกษา
พฤติกรรมการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน โดยศึกษาตามแนวทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน 
กรณีศึกษา บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานปฏิบติัการ พนกังาน
บงัคบับญัชาและวชิาชีพ และพนกังานจดัการ พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายและท านายพฤติกรรม
การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ของพนักงานท่ีดีท่ีสุดคือ การรับรู้ความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และในงานวิจยัดงักล่าวให้ขอ้คิดเห็นวา่ ควรพฒันาทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ตรงในการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ ซ่ึงจะส่งผลให้
พนักงานรับรู้ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ของตนเอง
สูงข้ึน 
 ดรุวรรณ ทอดทอง (2553: 128-138) เร่ืองการจดัการความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน 
สังกดัคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปรากฏการณ์ปัจจุบนั 
ปัญหา และแนวทางในการจดัการความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น ใชว้ธีิการศึกษาเป็นรายกรณี กลุ่มเป้าหมาย คือบุคลากรสายสนบัสนุน สังกดั
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 38 คน เป็นข้าราชการ 22 คน พนักงาน
มหาวิทยาลยัและพนกังานราชการ จ านวน 16 คน เก็บขอ้มูลโดยการสังเกต การศึกษาเอกสาร การ
สัมภาษณ์และจดัประชุมสนทนากลุ่ม ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา และน าเสนอ
ขอ้มูลตามกรอบแนวคิด น าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบรายงานเชิงพรรณนาวิเคราะห์ 4 ดา้น ไดแ้ก่  
ดา้นการก าหนดเป้าหมาย(วสิัยทศัน์) ดา้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากประสบการณ์ ดา้นการสร้างคลงั
ความรู้ ดา้นปัญหา อุปสรรคของการจดัการความรู้ และดา้นแนวทางในการจดัการความรู้  
ประเทืองทิพย ์ไกรววิฒัน์ (2539: 140-155) ไดศึ้กษาสภาพการท างานและความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เก็บรวบรวมข้อมูล 2 วิธี คือ (1) 









ประชากรสายวิชาการ 101 คน และสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารงานทัว่ไป 449 คน พบว่า 
บุคลากรสายวิชาการมีความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงจาก ลกัษณะงานท่ีท า 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ ค่าจา้งและสวสัดิการ และ
ความมัน่คงและความกา้วหน้าในการท างาน ส่วนบุคลากรสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารงาน
ทัว่ไป มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจาก สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ลกัษณะงานท่ีท า การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ ค่าจา้งและสวสัดิการ และความมัน่คง
และความกา้วหนา้ในการท างาน 
นฤนเนตร์ เมฆขจร (2547: 127-134) ไดศึ้กษาความพอใจในงานของครูสถานศึกษาเอกชน 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอเมืองเชียงใหม่ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นครูในโรงเรียนเอกชน ประจ าจงัหวดัเชียงใหม่จ  านวน 271 คน 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชค้วามถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่ ครูส่วนใหญ่
เห็นวา่มีความพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีดา้นเงินเดือนเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ปัจจยัท่ีครูส่วนใหญ่เห็นว่ามีผลต่อความพอใจในงาน คือ สถานภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และลกัษณะงาน 
โดยผลการวิจยัด้านในส่วนของการแลกเปล่ียนความรู้ พบว่า บุคลากรมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ แบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ โดยการพูดคุย สอบถาม แลกเปล่ียน ปรึกษาหารือกนั 
ในระหวา่งการท างานและถ่ายทอดประสบการณ์การท างาน น าความรู้ท่ีไดรั้บจากการเขา้ร่วมอบรม 
ประชุม สัมมนา สรุปและจดัท าเป็นรายงาน น าเสนอท่ีประชุมบุคลากรประจ าเดือน ซ่ึง เป็นการ
แบ่งปันความรู้ท่ีได้รับมาให้บุคลากรได้รับรู้ร่วมกันทุกคน และแลกเปล่ียนในการประชุม
ประจ าเดือน ประชุมหัวหน้างาน ประชุมกลุ่มงาน ประชุมกลุ่มย่อย มีการประชุมร่วมกนัระหว่าง
ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อสะท้อนผลการปฏิบติังานของแต่ละกลุ่มงาน พูดคุย
แลกเปล่ียนถึงข้อผิดพลาดของงานท่ีเกิดข้ึน ร่วมกันวิเคราะห์หาแนวทางปรับปรุงแก้ไขในการ
ท างานคร้ังต่อไป  
2.5.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
 มีนกัวิจยัหลายท่านไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองของการจดัการความรู้กบัการแลกเปล่ียน
ความรู้  การแลกเปล่ียนความรู้กบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการแลกเปล่ียนความรู้ และการเสริมแรงจูงใจโดย
ใหเ้ป็นรางวลัและค าชมเชยกบัการแลกเปล่ียนความรู้  ซ่ึงผูว้จิยัไดจ้  าแนกงานท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 
งานวจัิยเกีย่วกบัการจัดการความรู้และการแลกเปลีย่นความรู้ ดงัน้ี 
 ฮซู (Hsu, 2006: 326-338) ท าการศึกษาเร่ืองการเพิ่มโอกาสให้พนกังานในการแลกเปล่ียน









สังเกตและศึกษาเอกสารของบริษัทในโรงงานอุตสาหกรรมของไต้หวนั จ านวน 9 แห่ง ผล
การศึกษา พบว่า วิธีการเพิ่มการแลกเปล่ียนความรู้ของพนักงานจะตอ้งเร่ิมจากการตั้งเป้าหมาย 
อยา่งเช่น วิสัยทศัน์และวฒันธรรมองคก์รเป็นอนัดบัแรก และจดัให้มีการใชโ้ปรแกรมส าหรับการ
เรียนรู้ มีการจดัระบบการเรียนรู้ของพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีการวางกลยุทธ์การแข่งขนั
ท่ีเขม้แข็ง ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นตวัอย่างท่ีดีในการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนความรู้ ในส่วนของ
องคก์ร ขนาดขององคก์รไม่ไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัในการท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดการแลกเปล่ียนความรู้
ระหว่างกนั ถึงแมอ้งค์กรขนาดใหญ่อาจมีแหล่งทรัพยากรส าหรับการเรียนรู้มากกว่า และองค์กร
ขนาดกลางและขนาดเล็ก ก็สามารถพฒันากิจกรรมส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ไดเ้ช่นเดียวกนั 
 อลั-อะลาไว, อลั-มาซูคี และโมฮมัเหม็ด (Al-Alawai, Al-Marzooqi and Mohammed, 2007: 
22-42) ศึกษาเร่ืองปัจจยัของวฒันธรรมองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จในการแลกเปล่ียนความรู้ 
กลุ่มผู ้วิจ ัยท าการศึกษาในประเทศบาเรนห์กับองค์กรของรัฐบาล เช่น กระทรวงต่างๆ และ
มหาวิทยาลัยของบาเรนห์ และองค์กรเอกชน เช่น ธนาคาร บริษทัอสังหาริมทรัพย์และบริษัท
ทางดา้นการเงิน โดยท าการส่งแบบสอบถามแบบปลายปิดทางไปรษณียไ์ปยงักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
300 คน และตอบกลับมา 231 คน คิดเป็น 77 เปอร์เซ็นของจ านวนท่ีส่งกลับ รวมทั้งใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งดว้ย ซ่ึงปัจจยัท่ีใชศึ้กษามีทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ความไวว้างใจ, การส่ือสารระหวา่งพนกังาน, ระบบสารสนเทศ, การให้รางวลัและโครงสร้างของ
องคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัทุกตวัดงัท่ีกล่าวมา มีความสัมพนัธ์ทางบวกในการท่ีจะท าให้การ
แลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานในองคก์รประสบความส าเร็จ 
หยาง (Yang, 2008: 345-353) ศึกษาทศันคติส่วนบุคคลและการแลกเปล่ียนความรู้ของ
องคก์ร โดยส ารวจทศันคติส่วนบุคคลในการแลกเปล่ียนความรู้และการจดัเก็บความรู้ วา่มีอิทธิพล
ต่อการแลกเปล่ียนความรู้เก่ียวกบัองค์กรอย่างไร  ผูว้ิจยัท าการศึกษาขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวน 499 ราย ซ่ึงท างานในโรงแรม ณ ประเทศไตห้วนั  ผลการศึกษาแสดงให้เห็น
ถึงปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการแลกเปล่ียนความรู้ขององคก์รไดแ้ก่ (1) ทศันคติของแต่ละ
บุคคล และ(2) การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีต่อการเรียนรู้  ผูว้ิจยัให้ขอ้เสนอแนะเป็นนยัวา่ ผูจ้ดัการ
แถวหนา้ควรช่วยเหลือพนกังานในต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และเกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้ และยงัส่งเสริมใหเ้กิดความเคยชินในรูปแบบของพฤติกรรม   
หวางและโน (Wang and Noe, 2009: 115-131) ไดศึ้กษาทิศทางการวิจยัในอนาคตส าหรับ
การแลกเปล่ียนความรู้จากการปริทศัน์วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไวว้่า ความส าเร็จของการเร่ิมตน้
ด าเนินการจดัการความรู้ ข้ึนอยูก่บัการแลกเปล่ียนความรู้ และกล่าวถึงงานวิจยัในอนาคตในดา้นตวั









บุคคล คุณค่าทางสังคม และระดบัความไวว้างใจในทีม ท่ีจะเพิ่มเติมให้งานวิจยัดา้นการแลกเปล่ียน
ความรู้มีความสมบูรณ์มากข้ึน 
งานวจัิยเกีย่วกบัการแลกเปลีย่นความรู้ และแรงจูงใจทีม่ีต่อการแลกเปลีย่นความรู้    ดัง น้ี  
ซู (Soo, 2006: 196) ศึกษาสาเหตุของการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน จ านวน 43 คน 
ในบริษทัอุตสาหกรรมเอกชน โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง และแบบสังเกตกบัพนกังาน
ท่ีมีอายงุานมากกวา่ 6 ปี ผลการศึกษาพบวา่ อายุ วฒันธรรม ลกัษณะองคก์ร ลกัษณะทางสังคมและ
ความไวว้างใจ รวมไปถึงระดบัความง่ายของการใช้เทคโนโลยี คือแรงจูงใจท่ีส าคญัในการ
แลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน 
 ลิน (Lin, 2007: 135-149) ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกท่ีมี
ต่อความริเร่ิมตั้งใจในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน ศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 172 คน 
จาก 50 องคก์รขนดใหญ่ของประเทศไตห้วนั โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็น
แรงจูงใจ เช่น ผลประโยชน์ตอบแทนซ่ึงกนัและกนั ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพและความเต็มใจช่วยเหลือผูอ่ื้น ท าให้พนกังานเกิดทศันคติและความริเร่ิมตั้งใจท่ีจะ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั ส่วนรางวลัท่ีไดรั้บจากองคก์รไม่ไดมี้อิทธิพลส าคญัส าหรับทศันคติท่ี
ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ของพนักงาน ผูว้ิจยัยงัให้ขอ้เสนอแนะว่า แรงจูงใจภายในมี
ความส าคญัต่อการแลกเปล่ียนความรู้ ทศันคติของพนกังานเป็นตวัท านายความริเร่ิมตั้งใจในการ
แลกเปล่ียนความรู้ และรางวลัตอบแทนจากองคก์รก็เป็นกลไกขั้นแรกในการท าให้พนกังานเกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั 




ก าไร จ านวน 375 คน ท าการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถาม  ผลของการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจภายนอก
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเต็มใจในการแลกเปล่ียนความรู้ ส่วนแรงจูงใจภายใน  เช่น ลกัษณะการ














ตวัแบบข้ึนมาวิเคราะห์ผล ซ่ึงตวัแบบแบ่งออกเป็นตวัแปร 2 ตวัคือ 1) การให้รางวลัรายบุคคล และ 
2) การให้รางวลัเป็นกลุ่ม ท่ีส่งผลต่อการแลกเปล่ียนความรู้ในองคก์ร ผลการวิเคราะห์พบวา่ การท่ี
องค์กรมีระบบการให้รางวลัแก่พนกังาน จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการแลกเปล่ียนความรู้
และท าใหจ้ดัการความรู้ภายในองคก์รประสบความส าเร็จ 
อลีและอาห์เหม็ด (Ali and Ahmed, 2008: 1-8) ไดศึ้กษาเร่ืองผลกระทบของรางวลัและค า 
ยกย่องชมเชยท่ีมีต่อแรงจูงใจและความพอใจของพนกังาน ศึกษากบักลุ่มตวัอย่างจากบริษทัยูนิลิ
เวอร์ จ านวน 80 คน โดยใชแ้บสอบถามปลายปิดและวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรม SPSS เวอร์ชัน่ 16 
ผลการศึกษาพบวา่ การให้รางวลัและค ายกย่องชมเชยแก่พนกังาน จะท าให้พนกังานมีความต่ืนตวั
และเกิดความเปล่ียนแปลงต่อการท างานในลกัษณะท่ีมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน
สูงข้ึน 
 เอมิน, ฮสัซาน, อาฟฟินและเรห์แมน (Amin, Hassan, Ariffin and Rehman, 2009: 240-
243) ได้ศึกษากรอบแนวคิดของผลกระทบของรางวลัภายนอกกบัทศันคติของบุคคลผ่านการ
แลกเปล่ียนความรู้และบทบาทของคุณลักษณะจากภายใน โดยได้ท าการศึกษาจากการปริทศัน์
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และสร้างกรอการวจิยัข้ึนบนพื้นฐานของวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ท าน ากรอบ




ความส าคญัอยา่งยิ่งในการท่ีจะท าให้การจดัการความรู้ประสบผลส าเร็จ การแลกเปล่ียนความรู้จะ
ส าเร็จได้ก็ต่อเม่ือพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนั การเสริมแรงจูงใจท่ี
เหมาะสม เช่น การให้รางวลั การให้การยอมรับนบัถือ การสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังาน



























อาย ุ(Soo, 2006) 
เพศ (Schultz, 2006) 
ระดบัการศึกษา (Schultz, 2006)) 
ประสบการณ์ในการท างาน (Schultz, 2006) 
ปัจจยัจูงใจภายนอก 
การไดรั้บรางวลั (Amin, Hassan, Ariffin and 
Rehman, 2009; Lin, 2007; Herzberg, 
1966,quoted in Schultz, 2006) 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Wang and Noe, 
2009; Ali and Ahmed, 2008 and Lee, 2006; 
Herzberg, 1966,quoted in Schultz, 2006) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน(Herzberg, 
1966,quoted in Schultz, 2006) 
ความมัง่คงในหนา้ท่ีการงาน (Herzberg, 1966, 








ความเป็นมืออาชีพ (Soo, 2006; Herzberg, 
1966,quoted in Schultz, 2006) 
ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล (Lin, 2007)  
สถานภาพทางสงัคมและความไวว้างใจ (Soo, 
2006; Herzberg, 1966, quoted in Schultz, 
2006) 
ความเตม็ใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้น (Lin, 2007) 
ความทา้ทายในการท างาน (Herzberg, 



















วธีิด าเนินการวจิยั   
  
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานสายสนบัสนุนใน 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี” ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนการวจิยั ดงัน้ี 
 
3.1 วธิีวจิัย 
การศึกษาวจิยัน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บรวมรวมขอ้มูลโดยใช้





 3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหาร 
ทัว่ไป มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ไม่รวมลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว  จ  านวน 667 คน 
(มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี, ส่วนการเจา้หนา้ท่ี, ขอ้มูล ณ วนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2554) 
3.2.2 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง โดยการสุ่มอยา่งง่าย ซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากภาพรวม
ของประชากรทั้งหมดโดยใช้สูตรค านวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane อา้งถึงใน ลดัดาวลัย ์
เพชรโรจน์, สุภมาส องัศุโชติและอจัฉรา ช านิประศาสน์, 2548, หนา้ 237)   มีรายละเอียดดงัน้ี 




  เม่ือ n   =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  =   ขนาดประชากร 
   e   =    ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษา
    คร้ังน้ีก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05 
เม่ือน าตวัเลขไปแทนค่าในสูตร จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั  













ดงันั้น จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งของประชากรทั้งหมดท่ีตอ้งการศึกษา จ านวน 250 คน   
  
3.3 ตัวแปรทีท่ าการวจิัย 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีประกอบด้วยตวัแปร 2 กลุ่ม คือ ตวัแปรอิสระ (Independent 
Variables) จ  านวน 9 ตวัแปร และตวัแปรตาม (Dependent Variable) จ  านวน 1 ตวัแปร ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 
3.3.1  ตัวแปรอสิระ   
3.3.1.1 ปัจจยัจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ การไดรั้บรางวลั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
3.3.1.2 ปัจจยัจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความเป็นมืออาชีพ ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วน
บุคคล สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ ความเต็มใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้นและความทา้ทาย
ในการท างาน  
  3.3.2   ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังาน 
  
3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถาม  (Questionnaire)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-Ended Questionnaire) และแบบสอบถามแบบปลายเปิด 
(Opened Questionnaire) สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบ เป็นแบบสอบถามขอ้มูล
ทัว่ไปของพนกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารงานทัว่ไป มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ไม่
รวมลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนเอง และจากแนวคิดปัจจัยส่วนบุคคล 
(Personal factors) ของดวน สชวลซ์ (Duane Schultz) (Schultz, 2006: 235-236) และแบบวดัการ
จดัการตนเอง (Self-Administered Questionnaire) ของชาร์เมียร์ บาร์เรตโต (Charmaire Barreto) 
(Barreto, 2003: 472-480) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาเร่ิมตน้ปฏิบติังานจนถึง
ปัจจุบนั หน่วยงานท่ีสังกดั ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบโดยสังเขป จ านวน 8 ขอ้ โดยลกัษณะค าถามเป็นขอ้ค าถามแบบเลือกตอบ และเติมค า
หรือจ านวน   ลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้ค าถาม ดงัน้ี 










  อายุ  หมายถึง อายุของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นอตัราส่วน (Ratio 
Scale) 
ระดบัการศึกษา  หมายถึง การศึกษาในระดบัสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั 
การวดัเป็นนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ระยะเวลาเร่ิมตน้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั หมายถึง จ านวนปีท่ีท างานตั้งแต่เร่ิมตน้ 
บรรจุเขา้ท างานของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นอตัราส่วน (Ratio Scale) 
ต าแหน่งงาน หมายถึง ต าแน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม ณ ปัจจุบนั มีระดบัการ 
วดัเป็นอตัราส่วน (Ratio Scale) 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั หมายถึง จ านวนปีท่ีท างานในต าแหน่ง 
ปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นอตัราส่วน (Ratio Scale) 
ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ หมายถึง ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในการปฏิบติังาน 
ของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นอตัราส่วน (Ratio Scale) 
 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามลกัษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังานและ
ช่องทางการส่ือสารส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าข้ึนเองซ่ึงประยุกตจ์ากลกัษณะการ
จดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ของ บุญดี บุญญากิจ, นงลักษณ์ ประสพสุขโชคชัย, ดิสพงษ ์      
พรชนกนาถและปรียวรรณ กรรณล้วน(บุญดี บุญญากิจ, นงลกัษณ์ ประสพสุขโชคชัย, ดิสพงษ ์     
พรชนกนาถและปรียวรรณ กรรณลว้น, 2548: 58 และ 153-155)  และสุรพงษ ์มาลี (สุรพงษ์ มาลี, 
2552: 36) มีจ านวน 7 ข้อ และประยุกต์จากแบบวดัการจัดการตนเอง (Self-Administered 
Questionnaire) ของ ชาร์เมียร์ บาร์เรตโต (Charmaire Barreto) (Barreto, 2003: 473) มีจ  านวน 7 ขอ้ 
  แบบสอบถามเป็นแบบให้เรียงล าดบัความส าคญัของกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้และ
แบบอตัราส่วนประมาณค่า (Rating Scale Method) ผูต้อบแบบสอบถามตอบเป็นระดบัมาตราส่วน
ตามความส าคัญของระดับความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ ซ่ึงมี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก           















 ระดับความคิดเห็น     เกณฑ์การให้คะแนน   
           ข้อความเชิงบวก  
   มากท่ีสุด    5    
 มาก     4    
   ปานกลาง    3    
   นอ้ย     2    
   นอ้ยท่ีสุด    1  
การก าหนดเกณฑ์การแปลผลช่องทางการส่ือสารส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ แบ่งเป็น      
5 ระดบั     ใชว้ธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 
(กานดา พนูลาภทว,ี 2539, หนา้ 29-30) ดงัน้ี 
อนัตรภาคชั้น  =      พิสัย 
                   จ  านวนชั้น 
   =  ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด 
             จ  านวนชั้น 
   =  5 – 1 
         5 
   =  0.8 
จากนั้นจึงก าหนดเกณฑ ์โดยแบ่งระดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00 หมายถึง      มากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง      มาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง      ปานกลาง  
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง      นอ้ย  
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง      นอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนกังาน ท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนเองจากแนวคิดทฤษฎีสององค์ประกอบ (Motivator-Hygiene (Two-Factor)) ของ               
เฟรดเดอริค เฮอร์เบอร์ก (Frederick Herzberg) (Schultz, 2006: 225) และประยุกตจ์ากงานวิจยัของ 
อาเมอร์ เอมิน, โมห์ด แฟดซิล ฮสัซาน, มาเซยานติ บีที. อาฟฟินและโมบาชา เรห์แมน  (Aamir 









Ariffin and Rehman, 2009: 240-243), เชง หวางและ เรยม์อนด์ เอ โน (Sheng Wang and Raymond 
A Noe) ( Wang and Noe 2009: 115-131) มีจ านวน 43 ขอ้ 
แบบสอบถามเป็นแบบอตัราส่วนประมาณค่า (Rating Scale Method) ผูต้อบแบบสอบถาม
ตอบเป็นระดบัมาตราส่วนตามความส าคญัของระดบัความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ ซ่ึงมี 5 ระดบั 
คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละค าตอบมีดงัน้ี 
 ระดับความคิดเห็น     เกณฑ์การให้คะแนน   
           ข้อความเชิงบวก  
   มากท่ีสุด    5    
 มาก     4    
   ปานกลาง    3    
   นอ้ย     2    
   นอ้ยท่ีสุด    1  
การก าหนดเกณฑ์การแปลผลปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ แบ่งเป็น 5 ระดับ            
ใชว้ิธีการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (กานดา 
พนูลาภทว,ี 2539, หนา้ 29-30) ดงัน้ี 
 
อนัตรภาคชั้น  =      พิสัย 
                   จ  านวนชั้น 
   =  ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต ่าสุด 
             จ  านวนชั้น 
   =  5 – 1 
         5 
   =  0.8 
จากนั้นจึงก าหนดเกณฑ ์โดยแบ่งระดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00 หมายถึง      มากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง      มาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง      ปานกลาง  
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง      นอ้ย  











 3.5.1 การสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) การศึกษาขอ้มูลเบ้ืองต้น โดยการศึกษารายละเอียดจากแนวคิดปัจจยัส่วน 
บุคคล (Personal factors) ของดวน สชวลซ์ (Duane Schultz) (Schultz, 2006:  235-236) ทฤษฎี
สององค์ประกอบ (Motivator-Hygiene (Two-Factor)) ของเฟรดเดอริค เฮอร์เบอร์ก (Frederick 
Herzberg) (Schultz, 2006:  225) งานวิจยัของอาเมอร์ เอมิน, โมห์ด แฟดซิล ฮสัซาน, มาเซยานติ บี
ที. อาฟฟินและโมบาชา เรห์แมน (Aamir Amin, Mohd Fadzil Hassan, Mazeyanti Bt. Arffin และ 
Mobashar Rehman) (Amin, Hassan, Ariffin and Rehman, 2009:  240-243), เชง หวางและ เรย์
มอนด์ เอ โน (Sheng Wang and Raymond A Noe) (Wang and Noe 2009: 115-131 และ
แบบสอบถามวดัการจดัการตนเอง (Self-Administered Questionnaire) ของชาร์เมียร์ บาร์เรตโต 
(Charmaire Barreto) (Barreto, 2003: 472-480) ตลอดจนขอค าแนะน าจากอาจารยที์่ปรึกษา และ
ผูท้รงคุณวุฒิ 
2) ท าการแปลและเรียบเรียงจากต้นฉบับภาษาอังกฤษมาเป็นภาษาไทยโดย  
อาจารยที์่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้ความ ปรับปรุงเน้ือหาและ
ขอ้ความให้เหมาะสมส าหรับใช้ในประเทศไทย 
 3) น าแบบสอบถามท่ีประยกุตข้ึ์นเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์  
และผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท าวิจยั จ  านวน 3 ท่าน เพื่อท าการ
ตรวจสอบความถูกตอ้งของค าถามในแต่ละขอ้ใหต้รงตามเน้ือหาและจุดมุ่งหมายของการวจิยั 
  4) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่งอีก 
กลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจริง โดยกลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีจะศึกษาจริง ณ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 30 คน และ
วิเคราะห์ความเช่ือถือ โดยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency Method) โดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อหาความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม ซ่ึงเกณฑท่ี์ยอมรับไดคื้อ ค่า   0.70 (บุญชม ศรีสะอาด, 2535:  96)  
   5) ท าการทดสอบหาประสิทธิภาพของแบบสอบถาม เม่ือแบบสอบถามยงัไม่ได้  
ประสิทธิภาพ ผูว้จิยัท าการปรับปรุงแลว้น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบและให้
ขอ้แนะน า ในการปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง 
3.5.2 การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดงัน้ี 
  3.5.2.1 การหาความเทีย่งตรง (Validity)  









(Content Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช ้โดย 
  1) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความถูกตอ้งในการใชภ้าษา ความครอบคลุมของเน้ือหา และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการวจิยั 
  2) รวบรวมขอ้เสนอแนะจากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญเพื่อปรับปรุง แกไ้ข
แบบสอบถามก่อนน าไปทดสอบ (Pre-test) 
  3.5.2.2 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) 
  1) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มประชากรท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
  2) น าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) แบบสอบถาม  
ของตัวแปรแต่ละตัว โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 













   เม่ือ     =   ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
    k     =   จ  านวนขอ้ค าถาม 
    Si   =   ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
    Sx   =   ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 
ผลจากการวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ          
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่า    = 0.9815 ซ่ึงมากกวา่ เกณฑ์ท่ียอมรับไดคื้อ 




 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี ถึง 7 มีนาคม 2554ถึง 31 มีนาคม 2554 
จดัเก็บขอ้มูลโดยการส ารวจ  (Survey Method) โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพ
และบริหารทัว่ไป ไม่รวมลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี และ










เทคโนโลยสุีรนารี โดยมีขั้นตอนการเก็บแบบสอบถาม ดงัน้ี 
    1. ผูว้ิจยัท าหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจยัจาก
สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม และส่งให้กับหน่วยงานภายใน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลการวจิยั  
 2.   ผูว้จิยัด าเนินการแจกและเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
 3.  เม่ือได้รับแบบสอบถามคืนในจ านวนท่ีครบถ้วนส าหรับการวิจยั ผูว้ิจยัท าการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและจดัท าขอ้มูลเพื่อการวเิคราะห์ผลทางสถิติ  
 
3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ตามลกัษณะขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติเป็นเคร่ืองมือ และสถิติท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาเร่ิมตน้ปฏิบติังาน
จนถึงปัจจุบนั หน่วยงานท่ีสังกดั ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั ลกัษณะ
งานท่ีรับผดิชอบโดยสังเขป สถิติท่ีใช ้คือ การหาค่าร้อยละ (Percentage)   ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2. การวิเคราะห์กิจกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน ปัจจยัจูงใจภายนอกและปัจจยั 
จูงใจภายในท่ีท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ของพนักงาน สถิติท่ีใช้ คือ การหาค่าร้อยละ 
(Percentage)   ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  















จ านวน 667 ราย ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนจ านวน 300 ราย ซ่ึงมากกวา่จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณ
ไว้ท่ี  250 ราย จึงท าให้เ กิดความเช่ือมั่นกับกลุ่มตัวอย่างมากข้ึน การวิ เคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.2 ลกัษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังาน 
  4.2.1 กิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงาน 
  4.2.2 ช่องทางการส่ือสารท่ีท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้ 
 4.3 ปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ 
  4.3.1 ปัจจยัจูงใจภายนอก 
  4.3.2 ปัจจยัจูงใจภายใน 


















N = 300 
ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 104 34.7 
 หญิง 196 65.3 
 รวม 300 100 
 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารทัว่ไป เป็นเพศหญิงมาก
ท่ีสุด ร้อยละ 65.3 และเป็นเพศชาย ร้อยละ 34.7 
 




N = 300 
ร้อยละ 
อายุ    
 20 - 30 ปี 60 20.0 
 31 - 40 ปี 135 45.0 
 มากกวา่ 41 ปี 97 32.3 
 ไม่ตอบ 8 2.7 
 รวม 300 100 
 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารทัว่ไป มีอายรุะหวา่ง 31-
40 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 45 รองลงมา อายมุากกวา่ 41 ปีข้ึนไป ร้อยละ 32.3 และอายรุะหวา่ง 20-30 ปี 
















N = 300 
ร้อยละ 
ระดับการศึกษา    
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 31 10.3 
 ปริญญาตรี 210 70.0 
 ปริญญาโท 57 19.0 
 ปริญญาเอก 2 0.7 
 อ่ืนๆ - - 
 รวม 300 100 
 
 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มากท่ีสุด ร้อยละ 70 รองลงมา ปริญญาโท ร้อยละ 19 ต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 10.3 
















N = 300 
ร้อยละ 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
 นอ้ยกวา่ 2 ปี 31 10.3 
 2 - 5 ปี 51 17.0 
 6 - 9 ปี 23 7.7 
 10 - 15 ปี 106 35.3 
 มากกวา่ 15 ปี 87 29.0 
 ไม่ตอบ 2 0.7 
 รวม 300 100 
 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มีระยะเวลา
ปฏิบติังานระหว่าง 10-15 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 35.3 รองลงมา ระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 15 ปี 























ตารางที ่4.5 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามหน่วยงาน 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน  
N = 300 
ร้อยละ 
หน่วยงาน    
 ส านกังานสภามหาวทิยาลยั 1 0.3 
 หน่วยตรวจสอบภายใน 3 1.0 
 ส่วนส่งเสริมวชิาการ 4 1.3 
 ส่วนสารบรรณและนิติการ 16 5.3 
 ส่วนการเจา้หนา้ท่ี 4 1.3 
 ส่วนการเงินและบญัชี 7 2.3 
 ส่วนอาคารสถานท่ี 33 11.0 
 ส่วนพสัดุ 10 3.3 
 ส่วนแผนงาน 11 3.7 
 ส่วนกิจการนกัศึกษา 30 10.0 
 ส่วนประชาสมัพนัธ์ 3 1.0 
 สถานกีฬาและสุขภาพ 2 0.7 
 สถานพฒันาคณาจารย ์ 4 1.3 
 สถานส่งเสริมและพฒันาระบบสารสนเทศ 6 2.0 
 หน่วยประสานงาน  มทส. - กทม. 3 1.0 
 ส านกังานกิจการทัว่ไป 2 0.7 
 ส านกัวชิาวทิยาศาสตร์ 6 2.0 
 ส านกัวชิาเทคโนโลยสีงัคม 12 4.0 
 ส านกัวชิาเทคโนโลยกีารเกษตร 10 3.3 
 ส านกัวชิาวศิวกรรมศาสตร์ 17 5.7 
 ส านกัวชิาแพทยศาสตร์ 4 1.3 
 ส านกัวชิาพยาบาลศาสตร์ 1 0.3 
 สถาบนัวจิยัและพฒันา 7 2.3 
 ศูนยกิ์จการนานาชาติ 2 0.7 
 ศูนยค์อมพิวเตอร์ 12 4.0 
 ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 37 12.4 
 ศูนยบ์ริการการศึกษา 11 3.7 
 ศูนยบ์รรณสารและส่ือการศึกษา 3 1.0 















N = 300 
ร้อยละ 
หน่วยงาน (ต่อ)    
 ศูนยส์หกิจศึกษาและพฒันาอาชีพ 8 2.7 
 เทคโนธานี 8 2.7 
 รวม 300 100 
 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป ปฏิบติังานท่ี
หน่วยงาน ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมากท่ีสุด ร้อยละ 12.4 รองลงมา ส่วนอาคาร
สถานท่ี ร้อยละ 11.0 ปฏิบติังานท่ีส านกังานสภามหาวิทยาลยัและส านกัวิชาพยาบาลศาสตร์น้อย




































N = 300 
ร้อยละ 
ต าแหน่งงาน    
 พนกังานธุรการ 43 14.3 
 เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 142 47.3 
 เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์ระบบคอมพิวเตอร์ 21 7 
 นกัเทคโนโลยกีารศึกษา 5 1.7 
 หวัหนา้ส านกังาน 11 3.7 
 วศิวกร 8 2.7 
 พนกังานหอ้งทดลอง 7 2.3 
 นิติกร 2 0.7 
 นกัวทิยาศาสตร์ 14 4.7 
 ช่างเทคนิค, ช่างไฟฟ้า, ช่างฝีมือ 26 8.7 
 บรรณารักษ ์ 1 0.3 
 พนกังานซ่อมบ ารุง 7 2.3 
 พนกังานรับโทรศพัท ์ 3 1.0 
 พนกังานเกษตร 9 3.0 
 เจา้หนา้ท่ีแผนท่ีภาพถ่าย 1 0.3 
 รวม 300 100 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารทัว่ไป มีต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป มากท่ีสุด ร้อยละ 47.3 รองลงมา ต าแหน่งพนกังานธุรการ ร้อยละ 14.3 
























N = 300 
ร้อยละ 
ระยะเวลาปฏิบตังิานต าแหน่งปัจจุบัน   
 นอ้ยกวา่ 2 ปี 37 12.3 
 2 - 5 ปี 53 17.7 
 6 - 9 ปี 20 6.7 
 10 - 15 ปี 103 34.3 
 มากกวา่ 15 ปี 87 29 
 รวม 300 100 
 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งปัจจุบนัระหวา่ง 10-15 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 34.3 รองลงมา ระยะเวลาปฏิบติังานในต าแหน่ง
ปัจจุบนัมากกว่า 15 ปี ร้อยละ 29 ส่วนระยะเวลาปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัระหว่าง 6-9 ปี มี































N = 300 
ร้อยละ 
ลกัษณะงานทีรั่บผดิชอบ   
 งานบริหารทัว่ไป 65 21.7 
 งานธุรการ, เลขานุการ 35 11.7 
 งานบญัชี งบประมาณ โครงการ 15 5.0 
 งานพสัดุ ครุภณัฑ ์จดัซ้ือ จดัจา้ง 10 3.3 
 งานสารบรรณ รับ-ส่งหนงัสือ 37 12.4 
 งานฐานขอ้มูล ระบบคอมพิวเตอร์ 22 7.3 
 งานกิจกรรมนกัศึกษา 22 7.3 
 งานเตรียมหอ้งปฏิบติัการ 21 7.0 
 งานประสานงานวจิยั ฝึกอบรม 9 3.0 
 งานซ่อมบ ารุง ภูมิทศัน ์ 42 14.0 
 งานทะเบียน วดัผล 5 1.7 
 งานประกนัคุณภาพการศึกษา 6 2.0 
 งานผลิตหนงัสือ ส่ือโสตทศัน ์ 5 1.7 
 งานรับโทรศพัท ์ 3 1.0 
 งานพิธีกร 1 0.3 
 งานกฎหมาย 1 0.3 
 งานท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 1 0.3 
 รวม 300 100 
 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มีลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบ เป็นงานบริหารทัว่ไป มากท่ีสุด ร้อยละ 21.7 รองลงมา งานซ่อมบ ารุงและงานภูมิทศัน์ 












 4.2.1 กจิกรรมแลกเปลีย่นความรู้ภายในหน่วยงาน 
 





N = 300 
ร้อยละ 
การแลกเปลีย่นความรู้ส่วนบุคคล   
 มีการแลกเปล่ียนความรู้ 291 97.0 
 ไม่มีการแลกเปล่ียนความรู้ 9 3.0 
 รวม 300 100 
ความถี่ของการแลกเปลีย่นความรู้ส่วนบุคคล   
 ทุกวนั 70 23.4 
 นานๆคร้ัง 55 18.3 
 ท าเม่ือมีปัญหา 84 28.0 
 ท าเม่ือมีความรู้ใหม่ แลว้อยากแลกเปล่ียน 81 27.0 
 อ่ืนๆ 2 0.7 
 ไม่ตอบ 8 2.6 
 รวม 300 100 
กจิกรรมการแลกเปลีย่นความรู้ของหน่วยงาน   
 มีการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ 229 76.3 
 ไม่มีการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ 69 23.0 
 ไม่ตอบ 2 0.7 
 รวม 300 100 
ความถี่ของการจดักจิกรรมแลกเปลีย่นความรู้ของหน่วยงาน   
 สปัดาห์ละ 1 คร้ัง 41 13.7 
 เดือนละ 1 คร้ัง 87 29.0 
 ภาคการศึกษาละ 1 คร้ัง 32 10.7 
 อ่ืนๆ 67 22.3 
 ไม่ตอบ 73 24.3 












จากตารางท่ี 4.9 พบวา่พนกังานมีการแลกเปล่ียนความรู้ส่วนบุคคล ร้อยละ 97 และไม่มีการ
แลกเปล่ียนความรู้ส่วนบุคคล ร้อยละ 3 ความถ่ีของการแลกเปล่ียนความรู้ส่วนบุคคล จะท าเม่ือมี
ปัญหา มากท่ีสุด ร้อยละ 28 รองลงมา ท าเม่ือมีความรู้ใหม่แลว้อยากแลกเปล่ียน ร้อยละ 27 ท าทุกวนั 
ร้อยละ 23.4 นานๆคร้ัง ร้อยละ 18.3 อ่ืนๆ ร้อยละ 2  คือ เดือนละคร้ัง เป็นประจ า และแลว้แต่กรณี  
มีการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงาน ร้อยละ 76.3 และไม่มีการจดักิจกรรม
แลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงาน ร้อยละ 23 ความถ่ีของการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ของ
หน่วยงาน จดัข้ึนเดือนละ 1 คร้ัง มากท่ีสุด ร้อยละ 29 รองลงมา อ่ืนๆ ร้อยละ 22.3 คือ เดือนละ 2 


















ค่าคะแนน ล าดบั 
เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ 1078 1 
ระบบพ่ีเล้ียง 750 2 
การเล่าเร่ือง / บอกเล่าบทเรียน 699 3 
กิจกรรมคุณภาพและนวตักรรม 498 4 
ชุมชนนกัปฏิบติั 423 5 
การสบัเปล่ียนงาน 422 6 
การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน 369 7 
 
จากตารางท่ี 4.10 ภาพรวมลักษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงานเรียง
ตามล าดบัค่าคะแนน พบวา่ การจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีหน่วยงานจดัมากท่ีสุดคือ การ
จดัเวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ มีค่าคะแนนอยูท่ี่ 1078 รองลงมา คือ ระบบพี่เล้ียง มีค่าคะแนน




















ค่าคะแนน ล าดบั 
เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ 127 1 
ระบบพ่ีเล้ียง 100 2 
การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน 66 3 
การเล่าเร่ือง / บอกเล่าบทเรียน 65 4 
ชุมชนนกัปฏิบติั 49 5 
กิจกรรมคุณภาพและนวตักรรม 36 6 
การสบัเปล่ียนงาน 31 7 
 
จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ การจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานท่ีผูท่ี้ไดรั้บ
บทบาทเป็นผูรั้บผิดชอบในการจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ตอบมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงคือ 
เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ ท่ีค่าคะแนน 127 รองลงมาคือ ระบบพี่เล้ียง ท่ีค่าคะแนน 100 และ


















ค่าคะแนน ล าดบั 
เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ 897 1 
ระบบพ่ีเล้ียง 596 2 
การเล่าเร่ือง / บอกเล่าบทเรียน 585 3 
กิจกรรมคุณภาพและนวตักรรม 422 4 
การสบัเปล่ียนงาน 342 5 
ชุมชนนกัปฏิบติั 336 6 
การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน 218 7 
 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ การจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานท่ีผูท่ี้ไดรั้บ
บทบาทเป็นผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ตอบมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงคือ เวทีส าหรับ
การแลกเปล่ียนความรู้ ท่ีค่าคะแนน 897 รองลงมาคือ ระบบพี่เล้ียง ท่ีค่าคะแนน 596 และการจดัตั้ง

















ค่าคะแนน ล าดบั 
เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ 54 1 
ระบบพ่ีเล้ียง 54 1 
การเล่าเร่ือง / บอกเล่าบทเรียน 49 3 
การสบัเปล่ียนงาน 49 3 
กิจกรรมคุณภาพและนวตักรรม 40 5 
ชุมชนนกัปฏิบติั 38 6 
การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน 22 7 
 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ การจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานท่ีผูท่ี้ไดรั้บ
บทบาทเป็นผูจ้ดบนัทึกการแลกเปล่ียนความรู้ตอบมากท่ีสุดเป็นอนัดับหน่ึงคือ เวทีส าหรับการ
แลกเปล่ียนความรู้และระบบพี่เล้ียง ท่ีค่าคะแนน 54 รองลงมาคือ การเล่าเร่ือง / บอกเล่าบทเรียน




















4.2.2 ช่องทางการส่ือสารที่ท าให้เกดิการแลกเปลีย่นความรู้ 
 
ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายตามช่องทางการส่ือสารท่ีจะ








แบบเผชิญหน้า  (Face to Face Communication) 4.48 0.822 มากทีสุ่ด 
ผา่นทางโทรศพัท ์ 2.99 1.002 ปานกลาง 
ผา่นทางโทรสาร 2.41 1.050 นอ้ย 
ผา่นทางประกาศท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น กระดาษ  
บอร์ดอิเลก็ทรอนิกส์ 
3.14 1.016 ปานกลาง 
ผา่นทางเครือข่ายคอมพิวเตอร์ท่ีเช่ือมโยงองคก์รต่างๆ (Internet)    
               จดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail) 3.59 0.961 มาก 
               การสนทนาผา่นระบบเครือข่าย (Chat online) 3.33 1.025 ปานกลาง 
               กระดานถาม-ตอบ ผา่นระบบเครือข่าย (Web board) 3.09 1.042 ปานกลาง 
               การบนัทึกบทความของตนเองบนเวบ็ไซต ์(Blog) 2.97 1.155 ปานกลาง 
               ติดต่อส่ือสารผา่นระบบเครือข่ายสงัคม (Social Network) 3.26 1.108 ปานกลาง 
ผา่นทางการประชุม    
               ประชุมกลุ่มยอ่ย 3.92 0.927 มาก 
               ประชุมกลุ่มใหญ่ 3.56 1.007 มาก 
               ประชุมทางไกล 2.83 1.254 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับช่องทางการส่ือสารท่ีจะท าให้การ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานประสบผลส าเร็จ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า
การส่ือสารแบบเผชิญหนา้ เป็นช่องทางท่ีท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้ในหน่วยงานประสบผลส าเร็จ
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ 4.48 รองลงมาคือ การส่ือสารผา่นทางการประชุม
แบบการประชุมกลุ่มย่อย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากคือ 3.92 และการประชุมกลุ่มใหญ่ท่ีค่าเฉล่ีย 
3.56 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุดคือ การส่ือสารผา่นทางโทรสารท่ีค่าเฉล่ีย 2.41ส่วนการส่ือสาร
ผา่นเครือข่ายคอมพิวเตอร์ พบวา่ การส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ภายในองคก์รไดค้่าคะแนนสูงสุด มี











ติดต่อส่ือสารผ่านระบบเครือข่ายสังคมท่ีค่าเฉล่ีย 3.26 ส่วนข้อท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดคือ การ
บนัทึกขอ้ความของตนเองบนเวบ็ไซตท่ี์ค่าเฉล่ีย 2.97 
 
4.3 ปัจจัยจูงใจในการแลกเปลีย่นความรู้  
 








ปัจจยัจูงใจภายนอก    
 รางวลั 3.34 1.713 ปานกลาง 
 ค าชมเชย 3.76 1.452 มาก 
 สภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้ 3.86 1.387 มาก 
 ความมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงาน 3.74 1.459 มาก 
 ภาพรวม 3.67 1.529 มาก 
ปัจจยัจูงใจภายใน    
 ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล 3.58 1.220 มาก 
 ความเป็นมืออาชีพ 3.72 1.076 มาก 
 สถานภาพทางสงัคมและความไวว้างใจ 3.16 1.867 ปานกลาง 
 ความเตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น 3.43 1.294 มาก 
 ความทา้ทายในการท างาน 3.53 1.168 มาก 
 ภาพรวม 3.48 1.609 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ปัจจยัจูงใจภายนอก ดา้นสภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้ 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.86 รองลงมาคือ การได้รับค าชมเชยท่ีค่าเฉล่ีย 3.76 และด้านการได้รับ
รางวลั มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 3.34 ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความเป็นมืออาชีพ    
มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.72 รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคคลท่ีค่าเฉล่ีย 3.58 และปัจจยัท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจท่ีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.16 












ภายใน คือ ปัจจยัจูงใจภายนอก มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.67 ส่วนปัจจยัจูงใจภายใน มีค่าคะแนนเฉล่ีย












รางวลั      
 ของขวญั 2.85 1.106 ปานกลาง 
 ใบประกาศ โล่รางวลั เขม็ยกยอ่ง 3.12 1.187 ปานกลาง 
 วนัหยดุชดเชย  2.93 1.212 ปานกลาง 
 ต าแหน่งเช่ียวชาญหรือช านาญการ 3.84 1.114 มาก 
 เงินตอบแทน  3.89 1.186 มาก 
 การข้ึนเงินเดือน  4.14 1.116 มาก 
 ไม่ตอ้งการส่ิงใดตอบแทน 2.65 1.439 ปานกลาง 
 รวม 3.34 1.713 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอก ดา้นการไดรั้บรางวลั
พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางท่ี 3.34 โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การข้ึนเงินเดือน มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.14 รองลงมาคือ การไดรั้บเงินตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.89 และ การไม่ตอ้งการส่ิง




























ค าชมเชย     
 ค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้ 3.44 1.100 มาก 
 ค ายกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 3.60 1.047 มาก 
 การแสดงความช่ืนชม ยนิดี หรือขอบคุณใน
การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีประโยชน์ 
4.02 0.901 มาก 
 ค าพดูใหก้ าลงัใจจากหวัหนา้ 3.81 0.953 มาก 
 ค าพดูใหก้ าลงัใจจากเพ่ือนร่วมงาน  3.97 0.928 มาก 
 รวม 3.76 1.452 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอก ดา้นการไดรั้บค าชมเชย
พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.76 โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การแสดงความ
ช่ืนชม ยินดี หรือขอบคุณในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีประโยชน์ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 รองลงมาคือ
ค าพดูใหก้ าลงัใจจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 ส่วนค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้ มีค่าเฉล่ีย



















สภาพแวดล้อมในการแลกเปลีย่นความรู้    
 มีอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและเพียงพอส าหรับการ
แลกเปล่ียนความรู้ 
4.10 0.921 มาก 
 มีชัว่โมงส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ 3.90 0.952 มาก 
 มีพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นส่วนตวั สงบ 3.66 0.986 มาก 
 มีพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเปิดกวา้ง  4.00 0.901 มาก 
 ในพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้มีอาหารและ
เคร่ืองด่ืมใหรั้บประทาน 
3.66 1.050 มาก 
 รวม 3.86 1.387 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอก ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การแลกเปล่ียนความรู้พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.86  โดยสภาพแวดล้อมท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การมีอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและเพียงพอส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
4.10 รองลงมาคือ มีพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเปิดกวา้ง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.00 และการมีชัว่โมงส าหรับ
การแลกเปล่ียนความรู้ท่ีค่าเฉล่ีย 3.90 ส่วนสภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีค่าคะแนน
นอ้ยท่ีสุดคือ การมีพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นส่วนตวั เงียบสงบและในพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้มี




















ความมัน่คงต่อหน้าทีก่ารงาน    
 องคก์รจะจา้งท่านท างานจนเกษียณอายแุละ
ไม่ถูกไล่ออกโดยไม่มีสาเหต ุ
3.92 0.986 มาก 
 ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งน้ี 3.95 0.799 มาก 
 ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ





3.63 0.853 มาก 
 มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณา
ความดี ความชอบ เป็นไปอยา่งยติุธรรม 
3.57 0.920 มาก 
 รวม 3.74 1.459 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายนอก ด้านความมัน่คงใน
หน้าท่ีการงานพบวา่ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.74  โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
การมีความสุขในการปฏิบติังานนั้นๆ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 รองลงมาคือ องค์กรจะจา้งท างานจน
เกษียณอายุและไม่ถูกไล่ออกโดยไม่มีสาเหตุ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 และการมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นในการประชุมต่างๆของหน่วยงานท่ีค่าเฉล่ีย 3.65 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดคือ  

























ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล     
 มีความเช่ียวชาญในเร่ืองงานท่ีท่านท าท่ีสุดใน
องคก์ร 




3.42 0.738 ปานกลาง 
 สามารถสอนงานใหก้บัพนกังานใหม่ได ้ 3.77 0.710 มาก 
 รวม 3.58 1.220 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายใน ด้านความเช่ือมัน่ใน
ความรู้ส่วนบุคคล พบวา่ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.58 โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ สามารถสอนงานให้กบัพนกังานใหม่ได ้มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.77 รองลงมาคือ มีความเช่ียวชาญใน
เร่ืองท่ีท าท่ีสุดในองค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.56 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดคือ มีความรู้ในเร่ือง































ความเป็นมอือาชีพ    
 สามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ทุกคร้ังและเสร็จตามก าหนดเวลา 
3.88 0.682 มาก 
 ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญั
นอกเหนือจากงานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 
3.58 0.768 มาก 
 พอใจในผลงานท่ีท าเสร็จไปแลว้ 3.84 0.668 มาก 
 เพ่ือนร่วมงานพอใจในผลการปฏิบติังาน 3.63 0.693 มาก 
 สามารถถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบติังานใหก้บั
เพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
3.71 0.733 มาก 
 รวม 3.72 1.076 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายใน ดา้นความเป็นมืออาชีพ
พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.72 โดยตัวแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สามารถ
ปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวทุ้กคร้ังและเสร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.88 
รองลงมาคือ พอใจในผลงานท่ีท าเสร็จไปแลว้ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.84 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุด
































สถานภาพทางสังคมและความไว้วางใจ    
 ท่านพอใจในหนา้ท่ีหรือต าแหน่งท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนั 
3.81 0.803 มาก 
 ท่านภูมิใจกบัการเป็นพนกังานท่ีองคก์รน้ี 3.87 0.932 มาก 
 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่นกนั
ในเร่ืองของการท างาน 
2.62 1.112 ปานกลาง 
 หวัหนา้เอาใจใส่ดูแลท่านเป็นอยา่งดีในเร่ืองงาน 3.35 0.978 ปานกลาง 
 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความลบัระหวา่งกนัเสมอ 2.57 0.997 นอ้ย 
 เพ่ือนร่วมงานของท่านไม่เคยน าท่านไปพดูลบัหลงั
กบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน 
2.78 1.144 ปานกลาง 
 รวม 3.16 1.867 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายใน ดา้นสถานภาพทางสังคม
และความไวว้างใจพบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางท่ีค่าเฉล่ีย 3.16 โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ภูมิใจกบัการเป็นพนกังานท่ีองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.87 รองลงมาคือ พอใจในหนา้ท่ีหรือ
ต าแหน่งท่ีได้รับในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81 ส่วนข้อท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดคือ มีความลับ































ความเตม็ใจช่วยเหลอืผู้อืน่    
 เม่ือเพ่ือนร่วมงานร้องขอความช่วยเหลือจากท่าน 
ท่านมกัจะรีบช่วยเหลืออยา่งเตม็ใจ 
3.86 0.786 มาก 
 ท่านมกัยืน่มือเขา้ไปช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเวลาท่ี
เพ่ือนร่วมงานมีปัญหา โดยท่ีเพ่ือนไม่ตอ้งร้องขอ 
3.58 0.931 มาก 
 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนเพราะหวงัวา่เพ่ือนจะกลบัมา
ช่วยเหลือท่านบา้ง 
2.86 1.145 ปานกลาง 
 รวม 3.43 1.294 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจภายใน ด้านความเต็มใจ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น พบว่า ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.43  โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
เม่ือเพื่อนร่วมงานร้องขอความช่วยเหลือ มกัจะรีบช่วยเหลืออย่างเต็มใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 
รองลงมาคือ มกัยื่นมือเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเวลาท่ีเพื่อนร่วมงานมีปัญหา โดยท่ีเพื่อนไม่
ตอ้งร้องขอ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.58 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดคือ ช่วยเหลือเพื่อนเพราะหวงัว่า




















ความท้าทายในการท างาน    
 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูน่ั้นทา้ทายความสามารถ 3.65 0.786 มาก 
 ท่านชอบท่ีจะท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และ
ความสามารถของท่าน 
3.74 0.817 มาก 
 ท่านมกัเป็นคนแรกท่ีเสนอความคิดใหม่ๆในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร 
3.22 0.861 ปานกลาง 
 รวม 3.53 1.168 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายใน ดา้นความทา้ทายในการ
ท างาน พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.53  โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ชอบท่ีจะ
ท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.74 รองลงมาคือ งานท่ีท่าน
รับผิดชอบอยูน่ั้นทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.65 ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนน้อยท่ีสุดคือ มกั




























มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มีวตัถุประสงค์ในการวิจยัคือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิด
การแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี และ (2) 
เพื่อศึกษาช่องทางในการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี การวิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ไม่รวมลูกจา้งประจ าและลูกจ้างชั่วคราว  จ  านวน 667 คน (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารี, ส่วนการเจา้หนา้ท่ี, ขอ้มูล ณ วนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2554) แบบสอบถามท่ีใชแ้บ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบ ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาเร่ิมตน้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั หน่วยงานท่ีสังกดั ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบโดยสังเขป จ านวน 8 ข้อ      
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามลกัษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนกังานและช่องทาง
การส่ือสารส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ เป็นลกัษณะให้เรียงล าดบัความส าคญัของกิจกรรมการ
แลกเปล่ียนความรู้และแบบอตัราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 14 ขอ้ และส่วนท่ี 3  เป็น
แบบสอบถามปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนักงาน เป็นแบบสอบถามแบบ
อตัราส่วนประมาณค่า จ านวน 43 ขอ้ รวมจ านวนแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัทั้งส้ิน 65 ขอ้ ซ่ึง
แบบสอบถามท่ีใช้ผ่านการทดสอบหาความเท่ียงตรง โดยน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผูเ้ช่ียวชาญ และผ่านการทดสอบความเช่ือมัน่จากการหาความสอดคลอ้งภายในของแอลฟาครอนบาค
ทุกองค์ประกอบ ได้ค่า 0.70 ข้ึนไป ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 300 ฉบบั น ามา
วิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ซ่ึงส่วนน้ีจะเป็นการสรุปผลการวิจยั 

















 จากการศึกษา สามารถสรุปผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดด้งัน้ี 
1. ปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารี พบวา่ ทั้งปัจจยัจูงใจภายนอกและปัจจยัจูงใจภายในมีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากทั้งสองปัจจยัท่ีค่าเฉล่ีย 3.67 และ 3.48 ตามด าลบั ดงัน้ี  
1.1 ปัจจัยจูงใจภายนอก มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.67 ซ่ึงปัจจยั 
จูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การจดัสภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีค่าเฉล่ีย 3.86 
รองลงมาคือ การไดรั้บค าชมเชยท่ีค่าเฉล่ีย 3.76 และนอ้ยท่ีสุดเป็นการไดรั้บรางวลัท่ีค่าเฉล่ีย 3.34 
ผลการวจิยั สามารถสรุปรายละเอียดปัจจยัจูงใจภายนอกตามตวัแปรยอ่ยไดด้งัน้ี 
ดา้นการไดรั้บรางวลั พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางท่ี 3.34 โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ การข้ึนเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.14 รองลงมาคือ การไดรั้บเงินตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 3.89 และ การไม่ตอ้งการส่ิงใดตอบแทน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.34 
ด้านการได้รับค าชมเชย พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.76 โดยตวัแปรท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การแสดงความช่ืนชม ยินดี หรือขอบคุณในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมี
ประโยชน์ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 รองลงมาคือ ค าพูดให้ก าลงัใจจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 
และค า     ยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.60 
ดา้นสภาพแวดล้อมในการแลกเปล่ียนความรู้ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 
3.86  โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การมีอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและเพียงพอส าหรับการแลกเปล่ียน
ความรู้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.10 รองลงมาคือ มีพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเปิดกวา้ง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.00 
และการมีพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นส่วนตวั เงียบสงบและในพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ มีอาหาร
และเคร่ืองด่ืมใหรั้บประทาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.66 
ดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.74  โดยตวั
แปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความสุขในการปฏิบติังานนั้นๆ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 รองลงมา คือ
องคก์รจะจา้งท างานจนเกษียณอายุและไม่ถูกไล่ออกโดยไม่มีสาเหตุ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.92 และมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาความดี ความชอบ เป็นไปอยา่งยุติธรรม มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.57 
1.2 ปัจจัยจูงใจภายใน มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.48 ซ่ึงปัจจัย  
จูงใจภายในท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความเป็นมืออาชีพท่ีค่าเฉล่ีย 3.72 รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ใน












ดา้นความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.58 โดย
ตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สามารถสอนงานให้กับพนักงานใหม่ได้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.77 
รองลงมาคือ มีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีท าท่ีสุดในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.56 และมีความรู้ในเร่ือง
พิเศษท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร นอกเหนือจากความรู้ส าหรับการปฏิบติังานในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.42 
ด้านความเป็นมืออาชีพ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.72 โดยตวัแปรท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวทุ้กคร้ังและเสร็จตาม
ก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 รองลงมาคือ พอใจในผลงานท่ีท าเสร็จไปแลว้ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.84 
และไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีส าคญันอกเหนือจากงานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.58 
ดา้นสถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางท่ีค่าเฉล่ีย 
3.16 โดยตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ภูมิใจกบัการเป็นพนกังานท่ีองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.87 
รองลงมาคือ พอใจในหน้าท่ีหรือต าแหน่งท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81 และมีความลบั
ระหวา่งกนัเสมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.57 
ดา้นความเตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.43  โดยตวัแปร
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เม่ือเพื่อนร่วมงานร้องขอความช่วยเหลือ มกัจะรีบช่วยเหลืออยา่งเต็มใจ มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.86 รองลงมาคือ มกัยืน่มือเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเวลาท่ีเพื่อนร่วมงานมีปัญหา 
โดยท่ีเพื่อนไม่ตอ้งร้องขอ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.58 และช่วยเหลือเพื่อนเพราะหวงัว่าเพื่อนจะกลบัมา
ช่วยเหลือท่านบา้ง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.86 
ดา้นความทา้ทายในการท างาน พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.53  โดยตวัแปร
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ชอบท่ีจะท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 3.74 รองลงมาคือ งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่นั้นทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.65 และมกั
เป็นคนแรกท่ีเสนอความคิดใหม่ๆในการท างานให้กบัองคก์ร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.22 
2. ช่องทางในการส่ือสารของพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ี
พนักงานคิดว่าจะท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ในหน่วยงานประสบความส าเร็จมากท่ีสุด คือ         
การส่ือสารแบบเผชิญหนา้ (Face to Face Communication) ท่ีค่าเฉล่ีย 4.48 รองลงมาคือ การส่ือสาร
ผา่นการประชุมแบบประชุมกลุ่มย่อยท่ีค่าเฉล่ีย 3.92 และอนัดบัสามคือ การประชุม   กลุ่มใหญ่ท่ี












คะแนนสูงสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ี 3.59 รองลงมาคือ การสนทนาผ่านระบบเครือข่ายท่ี
ค่าเฉล่ีย 3.33 และการติดต่อส่ือสารผา่นระบบเครือข่ายสังคมท่ีค่าเฉล่ีย 3.26 ส่วนขอ้ท่ีมี ค่าคะแนน
นอ้ยท่ีสุดคือ การบนัทึกขอ้ความของตนเองบนเวบ็ไซตท่ี์ค่าเฉล่ีย 2.97 
3. การจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีหน่วยงานจดัมากท่ีสุด จากการศึกษาพบว่า 
หน่วยงานมีการจัดเวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้มากท่ีสุด มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 1078 
รองลงมาคือ จดัระบบพี่เล้ียง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 750 และมีการจดัตั้งทีมขา้มสายงานนอ้ยท่ีสุดท่ี
ค่าคะแนนเฉล่ีย 369 โดยทั้งผูท่ี้รับบทบาทเป็นผูรั้บผิดชอบในการจดักิจกรรม ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 
และผูจ้ดบนัทึก มีค าตอบตรงกนั และพบวา่ในการจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ พนกังานส่วน
ใหญ่  มีหนา้ท่ีเป็นผูเ้ขา้ร่วมปฏิบติัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นผูรั้บผิดชอบในการจดักิจกรรมและเป็นผู ้




มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาล มีโครงสร้างการบริหารงานแบบระบบรวมบริการ ประสาน
ภารกิจและมีแผนการจดัการความรู้ของมหาวทิยาลยันั้น จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
แลกเปล่ียนความรู้ของพนักงานในมหาวิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ได้แก่ (1) ปัจจยัจูงใจภายนอก 
ประกอบดว้ย รางวลั ค าชมเชย สภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้และ ความมัน่คงต่อหนา้ท่ี
การงานและ (2) ปัจจยัจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล ความเป็นมือ
อาชีพ สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ ความเต็มใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้นและความทา้ทาย
ในการท างาน ดว้ยปัจจยัดงักล่าวจะเป็นแรงขบัดนัท่ีจะท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน
ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการศึกษาตามปัจจยัจูงใจไดด้งัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจภายนอก  
 ผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ ปัจจัยจูงใจภายนอก มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (3.67) โดย
ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การจดัสภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้ (3.86) รองลงมา
คือ การได้รับค าชมเชย (3.76) และน้อยท่ีสุดเป็นการไดรั้บรางวลั (3.34) นั้น ผลการศึกษาคร้ังน้ี      
ในดา้นการไดรั้บรางวลัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของลิน (Lin, 2007: 135-149) ซ่ึงพบว่า การไดรั้บ
รางวลัจากองค์กรไม่ได้มีอิทธิพลส าคญัส าหรับทศันคติท่ีท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ของ
พนกังาน ในดา้นการไดรั้บค าชมเชยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอลีและอาห์เหม็ด (Ali and Ahmed, 











เปล่ียนแปลงต่อการท างานในลักษณะท่ีมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานและ             
การแลกเปล่ียนความรู้มากข้ึน 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจภายนอกเป็นรายขอ้ พบวา่ 
 1.ปัจจยัดา้นรางวลั การท่ีพนกังานสายสนับสนุนมีความเห็นว่า การได้รับรางวลัในเร่ือง
ของการข้ึนเงินเดือนหรือการไดรั้บต าแหน่งเช่ียวชาญหรือช านาญการจะส่งผลให้พนกังานเกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนัมากข้ึน อาจเป็นเพราะการได้รับเงินค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนหรือการ
ไดรั้บต าแหน่งเช่ียวชาญนั้น นอกจากจะหมายถึงรายไดท่ี้เพิ่มข้ึนและความมัน่คงดา้นรายไดแ้ลว้ ยงั
แสดงใหเ้ห็นถึงการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานในเร่ืองของความรู้ความสามารถ
ส าหรับการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัคร้ังน้ี ในหวัขอ้ค าชมเชย
ท่ีพบว่า การท่ีพนักงานสายสนับสนุนไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถซ่ึงแสดงออกใน
รูปแบบของค าชมเชยจากหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน ยอ่มส่งผลให้พนกังานเกิดทศันคติและเกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานข้ึน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของลีและอาน (Lee and Ahn, 
2007: 938-956) และ เอมิน, ฮสัซาน, อาฟฟินและเรห์แมน (Amin, Hassan, Ariffin and Rehman, 
2009: 240-243) ท่ีพบวา่ การท่ีองคก์รมีระบบการให้รางวลัแก่พนกังาน โดยการเพิ่มเงินเดือนหรือ
การใหโ้บนสัประจ าปี จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการแลกเปล่ียนความรู้และท าให้การจดัการ
ความรู้ภายในองคก์รประสบความส าเร็จ และรางวลัในรูปแบบของการเพิ่มเงินเดือน ยงัส่งผลต่อ
ทศันคติ ความริเร่ิมตั้งใจและพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานในองคก์ร  
 2.ปัจจยัด้านค าชมเชย พบว่า พนักงานสายสนับสนุนคิดเห็นว่า การให้ค  ายกย่องชมเชย
แสดงใหเ้ห็นถึงการไดรั้บการยอมรับในความสามารถในการท างานหรือการแลกเปล่ียนความรู้ และ
ไม่วา่ค  ายกยอ่งหรือค าชมเชยนั้นจะมาจากหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงานก็ตาม ส่ิงนั้นจะเป็นส่ิงท่ีท าให้
พนักงานเกิดก าลงัใจท่ีดีในการท างานหรือการแลกเปล่ียนความรู้ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ      





เป็นองคป์ระกอบเพิ่มเติมท่ีช่วยให้การแลกเปล่ียนความรู้ท าไดง่้ายและสะดวกข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั    
สมยศ นาวีการ (2538: 221 - 223) และ อารี เพชรผุด (2526: 132) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบส าคญัท่ี   
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานว่า สภาพแวดล้อมการท างานท่ีสะดวก สบาย มีส่ิงอ านวย  











ความสะอาดของสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพอใจในการท างานและ
เกิดความพอใจในการแลกเปล่ียนความรู้ดว้ย    
 4.ปัจจยัดา้นความัน่คงต่อหนา้ท่ีการงาน การท่ีพนกังานสายสนนัสนุนมีความเห็นวา่ ปัจจยั
ตวัน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้ประสบผลส าเร็จในระดบัมาก เน่ืองจาก เม่ือพนกังานมี
ความเช่ือมัน่วา่ มหาวทิยาลยัจะจา้งใหท้  างานจนเกษียณอายุโดยไม่ให้ออก นัน่หมายถึง พนกังานจะ
ไดรั้บค่าตอบแทนทุกๆเดือน มีเงินส าหรับค่าครองชีพ และการวางแผนใชจ่้ายส าหรับครอบครัวและ
อนาคต และเม่ือพนกังานมีความมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงาน ยอ่มจะส่งผลให้พนกังานท างานอยา่งเต็ม
ความสามารถ และยนิดีกบัการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีตนเองมีกบัเพื่อนร่วมงาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของประเทืองทิพย ์ไกรวิวฒัน์ (2539: 150-151) ท่ีศึกษาสภาพการท างานและความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี พบว่า บุคลากรสายปฏิบติัการวิชาชีพและ
บริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มีความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ไม่ว่า
จะเป็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงานท่ีท า การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ 
ค่าจา้งและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน  
 โดยสรุปแลว้ จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจภายนอกทั้งส่ีปัจจยั คือ การไดรั้บรางวลั    
การไดรั้บค าชมเชย สภาพแวดลอ้มในการแลกเปล่ียนความรู้และความมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงาน เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการแลกเปล่ียนความรู้ของพนักงานสายปฏิบติัการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี     
สุรนารีท่ีมีโครงสร้างพื้นฐานของการจดัการความรู้ท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน  
 ปัจจัยจูงใจภายใน  
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ปัจจัยจูงใจภายใน มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (3.48) โดย
ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความเป็นมืออาชีพ (3.72) รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ในความรู้
ส่วนบุคคล (3.58) และน้อยท่ีสุดคือ สถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ (3.16) นั้ น ผล
การศึกษาคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของหวางและโน (Wang and Noe, 2009: 115-131) และ 
อลั-อะลาไว, อลั-มาซูคี และโมฮมัเหม็ด (Al-Alawai, Al-Marzooqi and Mohammed, 2007: 22-42) 
ท่ีพบวา่ ปัจจยัจูงใจภายในจะท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานในองคก์รประสบผลส าเร็จ  
 เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจภายในเป็นรายขอ้ พบวา่ 
 1.ปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล การท่ีพนกังานสายสนนัสนุนมีความเห็นวา่ 
ปัจจยัตวัน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ประสบผลส าเร็จในระดบัมาก อาจเป็นเพราะว่า 
หากตนเองหรือเพื่อนร่วมงานมีความมัน่ใจและมีความเช่ือมัน่ในความรู้ของตวัเองแลว้ ก็จะสามารถ












ร่วมงานก็จะไดรั้บความรู้จากตวัเราไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของลิน (Lin, 2007: 135-149) ท่ี
ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกท่ีมีต่อความริเร่ิมตั้งใจในการแลกเปล่ียน
ความรู้ของพนกังาน พบว่า ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ เช่น  ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพและความเต็มใจช่วยเหลือผูอ่ื้น ท าให้พนกังานเกิดทศันคติและความริเร่ิมตั้งใจท่ีจะ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั  
 2.ปัจจยัดา้นความเป็นมืออาชีพ การท่ีพนกังานสายสนนัสนุนมีความเห็นวา่ ปัจจยัตวัน้ีเป็น
ปัจจยัท่ีท าใหก้ารแลกเปล่ียนความรู้ประสบผลส าเร็จในระดบัมาก อาจเป็นเพราะวา่ การท่ีพนกังาน
สายสนับสนุนตระหนักถึงความรับผิดชอบในงานท่ีตนเองได้รับย่อมท าให้งานนั้นๆเสร็จตาม
เป้าหมาย รวมทั้ งมีวิธีการแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างเช่ียวชาญ ตลอดจนร่วมถ่ายทอด
แลกเปล่ียนกระบวนการท างานให้แก่เพื่อนร่วมงานเพื่อเป็นตวัอยา่งในการท างานท่ีดีไดน้ั้น จะท า
ให้การแลกเปล่ียนความรู้เป็นไปไดโ้ดยง่ายข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของซู (Soo, 2006: 180) ท่ี
ศึกษาสาเหตุของการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัดา้นความเป็นมืออาชีพ เป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัอีกหน่ึงตวัท่ีเป็นแรงจูงใจส าคญัในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน 
 3.ปัจจยัดา้นสถานภาพทางสังคมและความไวว้างใจ พนกังานสายสนบัสนุนมีความเห็นวา่
ปัจจยัตวัน้ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจพนกังานในการแลกเปล่ียนความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ
มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.16 ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของซู (Soo, 2006: 196) ท่ีพบวา่ สถานภาพทางสังคมและ
ความไวว้างใจ คือแรงจูงใจส าคญัในระดบัมากส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน อาจเป็น
เพราะวา่ วฒันธรรมการท างานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั เป็นแบบ
รวมบริการ ประสานภารกิจ คือ เป็นการท างานท่ีมีหน่วยงานหลกัเป็นผูรั้บผิดชอบในการท างาน




ระดบั     ปานกลาง หรืออาจกล่าวไดว้า่แทบจะไม่มีผล 
 4.ปัจจยัดา้นความเต็มใจในการช่วยเหลือผูอ่ื้น การท่ีพนกังานสายสนนัสนุนมีความเห็นวา่ 
ปัจจยัตวัน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ประสบผลส าเร็จในระดบัมาก อาจเป็นเพราะว่า 
พนกังานสายสนบัสนุนของ มทส. มีความใกลชิ้ดและสนิทสนมกนั ท าให้การท างานเป็นไปดว้ย
ความสุข พนกังานมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ชอบช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงความใกลชิ้ดท าให้เกิด
ความเตม็ใจในการช่วยเหลือเพื่อร่วมงานโดยไม่หวงัผลตอบแทน ยอ่มน ามาซ่ึงความร่วมมือในการ











2010: 753-758) ท าการศึกษาผลกระทบของปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างต่อความเต็มใจและพฤติกรรมใน
การแลกเปล่ียนความรู้ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
แลกเปล่ียนความรู้ กบัความเต็มใจและพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ พบวา่ แรงจูงใจภายใน  
เช่น การเห็นแก่ผูอ่ื้น ช่ือเสียง การมีผลประโยชน์ และความเต็มใจในการแลกเปล่ียนความรู้ มี
อิทธิพลอยา่งยิง่ต่อความเตม็ใจในการแลกเปล่ียนความรู้และพฤติกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ 
 5.ปัจจยัดา้นความทา้ทายในการท างาน การท่ีพนกังานสายสนนัสนุนมีความเห็นวา่ ปัจจยั
ตวัน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ประสบผลส าเร็จในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า 
พนักงานสายสนับสนุนรู้สึกว่างานมีความทา้ทาย และตอ้งการท างานให้ส าเร็จ ตอ้งใช้ความคิด
สร้างสรรคใ์นการลงมือปฏิบติังานจนแลว้เสร็จ ตอ้งแข่งกบัตวัเอง เม่ืองานมีความทา้ทายให้ตอ้งท า
ให้ส าเร็จ ย่อมน ามาซ่ึงความกระตือรือร้นในการท างาน ท าให้พนกังานอยากท างาน และส่งผลให้
พนกังานอยากท่ีจะแลกเปล่ียนความรู้ท่ีตนเองมีดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนฤนเนตร์ เมฆขจร 
(2547: 132) ท่ีท าการศึกษาความพอใจในงานของครูสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอเมืองเชียงใหม่ พบว่า งานของครูถ้าเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ มีความหลากหลายไม่จ  าเจ ส่งเสริมให้มีการพฒันาการท างานอยูเ่สมอ ยอ่มน ามาซ่ึง
ความกระตือรือร้นในการท างาน ท าใหค้รูอยากท างานและพอใจในการท างาน 
 โดยสรุปแลว้ จากผลการศึกษา พบว่า  ปัจจยัจูงใจภายในทั้งห้าปัจจยั คือ ความเช่ือมัน่ใน




 นอกจากน้ี ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานอีกหน่ึงตวัคือ 
ช่องทางในการส่ือสาร หากจดัช่องทางการส่ือสารท่ีถูกต้องและเหมาะสมให้กบัพนักงานแล้ว 
พนกังานก็จะมีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนัมากข้ึน ดงัผลการศึกษาท่ีพบว่า ช่องทางในการ
ส่ือสารท่ีไดค้่าคะแนนมากท่ีสุดส่ีอนัดบัแรก ไดแ้ก่ การส่ือสารแบบเผชิญหนา้ การประชุมกลุ่มยอ่ย
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และการประชุมกลุ่มใหญ่ ล้วนเป็นการส่ือสารแบบสองทางซ่ึงมี
ปฏิสัมพนัธ์ในทนัที โดยการส่ือสารแบบเผชิญหนา้ (Face to Face Communication) ไม่ว่าจะเป็น
การส่ือสารระหวา่งบุคคลสองคน หรือเป็นกลุ่มอยา่งการประชุมทั้งแบบกลุ่มเล็กหรือกลุ่มใหญ่ จะ
ช่วยท าให้การแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีประสบผลส าเร็จ













เคยรู้จกักนั การท่ีไดพ้บปะพูดคุย ไดเ้ห็นหน้าตา อากปักิริยา ท่าทาง ลกัษณะน ้ าเสียง ท่วงท านอง
การพดู ยอ่มจะมีอิทธิพลชกัจูงความสนใจ ก่อให้เกิดความประทบัใจ ความสนิทสนมเป็นกนัเองได้
โดยง่าย ส่วนการส่ือสารด้วยการส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นการส่ือสารแบบสองทางท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์โตต้อบกนัไดใ้นทนัทีส าหรับบุคคลท่ีไม่มีเวลามาพบกนั มีขอ้ดีคือ ไม่ว่าจะอยู่ท่ีใด ก็
สามารถติดต่อส่ือสารพดูคุยแลกเปล่ียนกนัได ้ไม่จ  ากดัเวลาและสถานท่ี ซ่ึงจะท าให้การแลกเปล่ียน
ความรู้ของพนกังานประสบความส าเร็จมากข้ึนดว้ยเช่นกนั จะเห็นไดว้า่ขอ้ท่ีไดค้ะแนนมาก ส่วน
ใหญ่คือ การพูดคุยโตต้อบกนัไดใ้นทนัที ยิ่งถา้การพูดคุยมีลกัษณะเป็นส่วนตวัหรือเป็นกนัเองมาก 
ก็จะยิ่งมีคะแนนมาก อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัสังคมและวฒันธรรมของคนไทยท่ีชอบมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งกนั ชอบพูดมากกว่า  เงียบเฉย (รูธ เบเนดิคท์, 2524) หน่วยงานจึงควรจดัให้มีเวทีส าหรับ
การแลกเปล่ียนความรู้ให้บ่อยคร้ัง เพื่อจะท าให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะ พูดคุย แลกเปล่ียน
ความรู้กนัไดอ้ย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานมีความรู้ ความสารถเพิ่มมากข้ึน สามารถสร้าง
งานและนวตักรรมใหม่ๆตอบสนองต่อมหาวิทยาลยัได ้จากงานวิจยัของดรุวรรณ ทอดทอง (2553: 





 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าเอาผลการวิจัยไปใช้ 
  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีสามารถน าผลการวิจยัไปเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การแลกเปล่ียนความรู้ของพนกังาน ดงัแนวทางต่อไปน้ี 
  5.3.1.1 มหาวิทยาลยัควรเสริมแรงจูงใจให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน     
แยกตามปัจจจัยจูงใจไดด้งัต่อไปน้ี 
ปัจจยัจูงใจภายนอก  
1.หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาควรให้ค  าชมเชยแก่พนกังานอยา่ง 
สม ่าเสมอ เพื่อท่ีพนกังานจะไดมี้ก าลงัใจในการแลกเปล่ียนความรู้มากข้ึน ควรมีการให้รางวลัแก่
พนกังานส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร อาจมีการวางแผนการเพิ่มเงินเดือน














ในการแลกเปล่ียนความรู้โดยจดัให้มีพื้นท่ีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเปิดกวา้ง เช่น การจดั
สถานท่ีท างานแบบเห็นหน้าคร่าตา ไม่มีฉากกั้นระหว่างโต๊ะท างาน และมีชั่วโมงส าหรับการ
แลกเปล่ียนความรู้โดยเฉพาะ จะมีส่วนช่วยใหพ้นกังานเกิดการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั  
3. ผูบ้ริหารควรสร้างความมัน่คงในการท างานใหแ้ก่พนกังาน เช่น มีการ 






ไวว้างใจในการท างาน และเคารพในการตดัสินใจของพนกังาน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับการ
แลกเปล่ียนความรู้  
2. ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัควรส่งเสริม สนบัสนุน ให้ก าลังใจและกระตุ้น 
ให้พนกังานเห็นความส าคญัของตนเอง กระตุน้ให้พนกังานเกิดการตระหนกัรู้ถึงความรู้ท่ีตนเองมี      
วา่ความรู้นั้นสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่อมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งมากมาย  
  5.3.1.2 มหาวิทยาลยัควรให้หน่วยงานจดัช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม ในแบบ
เผชิญหน้าให้บ่อยคร้ังข้ึน เพื่อท่ีพนักงานจะได้มีโอกาสในการแลกเปล่ียนความรู้กนั ซ่ึงถ้าหาก
พนกังานในมหาวิทยาลยัไม่มีเวลาท่ีจะพบปะพูดคุยกนัไดบ้่อยคร้ัง อาจจดัการส่ือสารแบบประชุม
กลุ่มยอ่ยภายในหน่วยงานอยา่งนอ้ยเดือนละ 2 คร้ัง เพื่อท่ีพนกังานจะไดมี้โอกาสแลกเปล่ียนความรู้
และประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งยงัสามารถช่วยกนัแกไ้ขขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
ได้ หรืออาจจะแลกเปล่ียนความรู้ผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ก็เป็นอีกหน่ึงหนทางท่ีช่วยให้
พนกังานท่ีไม่มีเวลามาพบปะกนั ไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
5.3.1.3 มหาวทิยาลยัควรจดัใหมี้กิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ข้ึนภายใน  
มหาวทิยาลยั คือ จดัใหมี้เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งหน่วยงานอยา่งนอ้ยปีละหน่ึงคร้ัง 
ก็จะเป็นการกระตุน้และเสริมสร้างใหพ้นกังานตอ้งการเขา้ร่วมการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี         
อ.เมือง จ.นครราชสีมา ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐบาล มีวฒันธรรมการท างานเป็นแบบ 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบ 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  หนา้ขอ้ความตามขอ้เทจ็จริง 
1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อาย ุ (โปรดระบุ).......................... ปี 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  
 ปริญญาเอก   อ่ืนๆ(โปรดระบุ)........................................................................... 
4. ระยะเวลาเร่ิมตน้ปฏิบติังานท่ี มทส จนถึงปัจจุบนั (โปรดระบุ) .......................... ปี .......................... เดือน 
5. ปัจจุบนัสงักดัหน่วยงาน (ศูนย ์/ ส านกั / ส่วน / สถาบนั โปรดระบุ) ........................................................................................... 
6. ต าแหน่งงานปัจจุบนั(โปรดระบุ) ................................................................................................................................................ 
7. ระยะเวลาปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั(โปรดระบุ)...............................ปี ........................... เดือน 
8. ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ (โปรดระบุโดยสงัเขป) ........................................................................................................................ 
    ...................................................................................................................................................................................................... 
 
ส่วนที ่2 ลกัษณะกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังาน 
 
นิยามศพัท ์
การแลกเปลีย่นความรู้ หมายถึง พฤติกรรมการถ่ายทอด แบ่งปัน แลกเปล่ียนความรู้ดว้ยความสมคัรใจระหวา่งกลุ่มคน
ท่ีมีความสนใจเร่ืองเดียวกนั 
กจิกรรมการแลกเปลีย่นความรู้ระหว่างพนักงาน หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัข้ึนภายในหน่วยงาน เพ่ือใหพ้นกังานไดมี้
โอกาสพบปะ แลกเปล่ียนประสบการณ์และความรู้ในเร่ืองของการปฏิบติังานระหวา่งกนั 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  หนา้ขอ้ความตามขอ้เทจ็จริง 
1. ตวัท่านเองมีการแลกเปล่ียนความรู้กบัเพ่ือนร่วมงาน หรือไม่  
   มี   ไม่มี 
    การแลกเปล่ียนความรู้ของท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน มีบ่อยแค่ไหน 
    (โปรดระบุ) ......................................................................... 
 
2. หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งพนกังาน หรือไม่  
 มี   ไม่มี 
    การจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ของหน่วยงาน มีบ่อยแค่ไหน 














โปรดเรียงล ำดับควำมส ำคัญเพียง 3 ล  ำดับ จำกท้ังหมด 7 ข้อ 
 
ขอ้ท่ี ลกัษณะกิจกรรมในการแลกเปล่ียนความรู้ ล าดบัความส าคญั 
1 การจดัตั้งทีมขา้มสายงาน (Cross-Functional Team) 
ค าอธิบาย เป็นการจดัตั้งทีมโดยสมาชิกภายในทีมเป็นบุคคลซ่ึงอยูใ่นองคก์รเดียวกนัและ
เป็นผูเ้ช่ียวชาญจากหลายๆดา้น มาท างานร่วมกนัในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีก าหนดข้ึน 
 





3 ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) 
ค าอธิบาย เป็นวธีิการในการถ่ายทอดความรู้ท่ีอยูใ่นตวัคน (ความรู้ฝังลึก ( Tacit 
Knowledge)) แบบตวัต่อตวัจากผูมี้ความรู้และประสบการณ์มากกวา่ไปยงับุคลากรใหม่
หรือผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์นอ้ยกวา่ เป็นวธีิการหน่ึงในการสอนงานและให้
ค  าแนะน าอยา่งใกลชิ้ด  
 
4 การสบัเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการยมืตวับุคลากรมาช่วยงาน (Secondment) 
ค าอธิบาย การสบัเปล่ียนงานเป็นการยา้ยบุคลากรไปท างานในหน่วยงานต่างๆ ซ่ึงอาจอยู่
ภายในสายงานเดียวหรือขา้มสายงานเป็นระยะๆ เป็นวธีิการท่ีมีประสิทธิผลในการ
กระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ของทั้งสองฝ่าย (ผูถู้กยา้ยและผูท่ี้
อยูใ่นหน่วยงานต่างๆ) ท าใหผู้ถู้กยา้ยเกิดการพฒันาทกัษะท่ีหลากหลายมากข้ึน 
 
5 เวทีส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Forum) 
ค าอธิบาย เป็นการการจดัการประชุมหรือกิจกรรมอยา่งเป็นกิจจะลกัษณะอยา่งสม ่าเสมอ 
เพื่อเป็นเวทีใหบุ้คลากรในองคก์รมีโอกาสพบปะพดูคุยกนั เช่น การสมัมนาและประชุม
ทางวชิาการท่ีจดัอยา่งสม ่าเสมอ การใชเ้วลาก่อนและหลงัการประชุมต่างๆเพ่ือพดูคุยใน
เร่ืองต่างๆ เป็นตน้  
 
6 ชุมชนแห่งการเรียนรู้หรือชุมชนนกัปฏิบติั (Communities of Practice: CoP) 
ค าอธิบาย มาจากคนท่ีอยูใ่นกลุ่มงานเดียวกนัหรือมีความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
เหมือนกนั รวมตวักนัอยา่งไม่เป็นทางการดว้ยความสมคัรใจ เพ่ือแลกเปล่ียนความรู้และ
สร้างองคค์วามรู้ใหม่ๆ ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดียิง่ข้ึน  
 
7 การเล่าเร่ือง / บอกเล่า บทเรียน (Story telling / Lesson learned) 













4. จากการจดัล าดบัความส าคญัของกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานของท่านในขอ้ท่ี 3 นั้น ท่านคิดวา่ช่องทาง 
การส่ือสารรูปแบบใด ท่ีจะท าใหก้ารจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ภายในหน่วยงานของท่านประสบผลส าเร็จมากท่ีสุด 











1 แบบพบหนา้คร่าตา (Face to Face Communication)      
2 ผา่นทางโทรศพัท ์      
3 ผา่นทางโทรสาร      
4 ผา่นทางประกาศท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น กระดาษ  
บอร์ดอิเลก็ทรอนิกส์ 
     
5 ผา่นทางเครือข่ายคอมพิวเตอร์ท่ีเช่ือมโยงองคก์รต่างๆ (Internet)      
      จดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail)      
      การสนทนาผา่นระบบเครือขา่ย (Chat online)      
      กระดานถาม-ตอบ ผา่นระบบเครือข่าย (Web board)      
      การบนัทึกบทความของตนเองบนเวบ็ไซต ์(Blog)      
      สงัคมการติดต่อส่ือสารผา่นระบบเครือข่าย (Social Network)      
      อ่ืนๆ....................................................................................................      
6 ผา่นทางการประชุม      
      ประชุมกลุ่มยอ่ย      
      ประชุมกลุ่มใหญ่      
      ประชุมทางไกล      
7 อ่ืนๆ (ระบุ)................................................................................................ 
................................................................................................................... 

























ส่วนที ่3 ปัจจยัจูงใจในการแลกเปล่ียนความรู้ 
 
นิยามศพัท ์
ปัจจยัจูงใจในการแลกเปลีย่นความรู้ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานสายปฏิบติัการวชิาชีพและบริหารทัว่ไป เกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งกนั แบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจภายนอกและปัจจยัจูงใจภายใน 
 
1. การแลกเปล่ียนความรู้ของท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน เป็นส่ิงท่ีส าคญัยิง่ส าหรับตวัท่านเองและองคก์ร เพราะจะเป็นการเพ่ิมพนู
ความรู้ท่ีมีอยูใ่หมี้มากข้ึน ถา้องคก์รจะใหร้างวลัแก่ท่านส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมีประโยชนต์่อองคก์ร ท่านตอ้งการส่ิงใด
เป็นรางวลัตอบแทน 










1 ของขวญั      
2 ใบประกาศ โล่รางวลั เขม็ยกยอ่ง      
3 วนัหยดุชดเชย       
4 ต าแหน่งเช่ียวชาญหรือช านาญการ      
5 เงินตอบแทน       
6 การเงินเดือนข้ึน       
7 อ่ืนๆ (ระบุ).............................................................................................      
8 ไม่ตอ้งการส่ิงใดตอบแทน      
 
 2. ส่ิงใดท่ีจะท าใหท่้านยนิดีแลกเปล่ียนความรู้ของท่านกบัเพ่ือนร่วมงาน 










1 ค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้      
2 ค ายกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน      
3 การแสดงความช่ืนชม ยนิดี หรือขอบคุณในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีมี
ประโยชนข์องท่าน 
     
4 ค าพดูใหก้ าลงัใจจากหวัหนา้      
















(โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด) 





1 มีคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต กระดาษส าหรับจด กระดานส าหรับเขียน
หรือติดประกาศ ท่ีอยูใ่นสภาพใชง้านไดดี้ และเพียงพอส าหรับการ
แลกเปล่ียนความรู้ 
     
2 มีชัว่โมงส าหรับการแลกเปล่ียนความรู้โดยเฉพาะ      
3 มีพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเป็นส่วนตวั เงียบ สงบ      
4 มีพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเปิดกวา้ง ทุกคนสามารถเขา้มาร่วม
แลกเปล่ียนความรู้ไดต้ลอดเวลา 
     
5 ในพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้มีอาหารและเคร่ืองด่ืมใหรั้บประทาน      
6 มีเอกสาร ต ารา หรือหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีแลกเปล่ียนความรู้ใน
จ านวนท่ีเพียงพอ 
     
7 แสงสวา่งและอุณหภูมิบริเวณพ้ืนท่ีแลกเปล่ียนความรู้มีความเหมาะสม      
8 มีเสียงเพลงคลอตลอดทั้งวนั        
 
4. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงต่อหนา้ท่ีการงานและองคก์รอยูใ่นระดบัใด 
(โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด) 





1 ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูด่ว้ยมีความมัน่คง      
2 ท่านมัน่ใจวา่ องคก์รจะจา้งท่านท างานจนเกษียณอายแุละไม่ถูกไล่ออก
โดยไม่มีสาเหต ุ
     
3 ท่านรู้สึกปลอดภยัจากการปฏิบติังาน      
4 ท่านมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั      
5 ท่านมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั      
6 ท่านมัน่ใจวา่ ท่านจะสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัไดน้านเท่าท่ีตอ้งการ      
7 ท่านมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งน้ี      
8 องคก์รของท่านมีนโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีชดัเจน      
9 ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการประชุมต่างๆของหน่วยงาน        
10 ท่านมีอิสระในการก าหนดขั้นตอนการปฏิบติังาน      
11 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ      
12 องคก์รของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาความดี 
ความชอบ เป็นไปอยา่งยติุธรรม 
     









5. ปัจจยัตวัใดท่ีท าใหท่้านเกิดการแลกเปล่ียนความรู้กบัเพ่ือนร่วมงาน 
(โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด) 









 ความเช่ือมัน่ในความรู้ส่วนบุคคล      
1 ท่านเป็นคนท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองงานท่ีท่านท าท่ีสุดในองคก์ร      
2 ท่านเป็นคนท่ีมีความรู้ในเร่ืองพิเศษท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
นอกเหนือจากความรู้ส าหรับการปฏิบติังานในปัจจุบนั 
     
3 ท่านเป็นคนท่ีชอบถ่ายทอดความรู้ในเร่ืองงานท่ีท าใหเ้พ่ือนร่วมงาน      
4 ถา้หน่วยงานใหท่้านสอนงานกบัพนกังานใหม่ ท่านสามารถสอนงานได้
เป็นอยา่งดี 
     
 ความเป็นมืออาชีพ      
6 ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวทุ้กคร้ังและเสร็จ
ตามก าหนดเวลา 
     
7 ท่านตั้งใจและเอาใจใส่ต่อการปฏิบติังานมากกวา่เพ่ือนร่วมงาน      
8 ท่านไดป้ฏิบติังานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ      
9 ท่านไดรั้บโอกาสในการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ี 
     
10 ท่านมกัไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญันอกเหนือจากงานท่ีปฏิบติั
อยูเ่สมอ 
     
11 ท่านพอใจในผลงานท่ีท าเสร็จไปแลว้      
12 เพ่ือนร่วมงานพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน      
13 หวัหนา้พอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน      
14 ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบติังานใหก้บัเพ่ือนร่วมงานได้
เป็นอยา่งดี 
     
 สถานภาพทางสงัคมและความไวว้างใจ      
15 อาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี      
16 ท่านพอใจในหนา้ท่ีหรือต าแหน่งท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      
17 ท่านภูมิใจกบัการเป็นพนกังานท่ีหน่วยงานน้ี      
18 ท่านภูมิใจกบัการเป็นพนกังานท่ีองคก์รน้ี      
19 เพ่ือนร่วมงานใหเ้กียรติและเคารพท่านอยา่งสม ่าเสมอ      
20 ท่านและเพ่ือร่วมงานไม่เคยทะเลาะกนั      
21 เพ่ือนร่วมงานมกัใหค้วามช่วยเหลือท่านอยูเ่สมอ ทั้งในเร่ืองานและเร่ือง
ส่วนตวั 
     















23 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพบปะสงัสรรคก์นัอยูเ่สมอ      
24 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่นกนัในเร่ืองของการท างาน      
25 ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมจากหวัหนา้      
26 หวัหนา้ของท่านเอาใจใส่ดูแลท่านเป็นอยา่งดีในเร่ืองงาน      
27 หวัหนา้ของท่านมีความเป็นกนัเองกบัพนกังาน      
28 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหาในการท างานและพร้อมใหค้วามช่วยเหลือ
อยูเ่สมอ 
     
29 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท่้านขอค าปรึกษาในเร่ืองงานไดต้ลอดเวลา      
30 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความลบัระหวา่งกนัเสมอ      
31 เพ่ือนร่วมงานของท่านไม่เคยน าท่านไปพดูลบัหลงักบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน      
32 เม่ือเพ่ือนร่วมงานของท่านมีเร่ืองไม่สบายใจ มกัจะเอามาเล่าใหท่้านฟัง
ก่อนเสมอ 
     
 ความเตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น      
33 เม่ือเพ่ือนร่วมงานร้องขอความช่วยเหลือจากท่าน ท่านมกัจะรีบช่วยเหลือ
อยา่งเตม็ใจ 
     
34 ท่านมกัยืน่มือเขา้ไปช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเวลาท่ีเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา 
โดยท่ีเพ่ือนไม่ตอ้งร้องขอ 
     
35 ท่านช่วยเหลือเพ่ือนเพราะหวงัวา่เพ่ือนจะกลบัมาช่วยเหลือท่านบา้ง      
 ความทา้ทายในการท างาน      
36 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูน่ั้นทา้ทายความสามารถ      
37 ท่านชอบท่ีจะท างานท่ีทา้ทายต่อความรู้และความสามารถของท่าน      
38 งานยิง่ยากเพียงใด ท่านก็อยากท าใหส้ าเร็จ      
39 ท่านมกัปฏิบติังานใหเ้สร็จก่อนก าหนดเวลาเสมอ      
40 ท่านมกัเป็นคนแรกท่ีเสนอความคิดใหม่ๆในการท างานใหก้บัองคก์ร      



















 นางสาวอิสริยา ป่ินตบแต่ง เกิดเม่ือวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2522 ศึกษาระดบัปริญญาตรี ใน
สาขาวชิาการมธัยมศึกษา วชิาเอกการสอนวทิยาศาสตร์-คณิตศาสตร์ (ชีววทิยา-คณิตศาสตร์) จาก
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น ส าเร็จการศึกษาเม่ือปี พ.ศ. 2544 
ภายหลงัส าเร็จการศึกษา ไดเ้ขา้ท างานกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
บริหารงานทัว่ไป สาขาวชิาภาษาองักฤษ ส านกัวชิาเทคโนโลยสีังคม ในขณะเดียวกนั ไดศึ้กษาต่อ
ในระดบัปริญญาตรีเพิ่มเติมอีก 1 สาขาวชิา คือ สาขาวชิาส่ือสารมวลชน คณะมนุษยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง ส าเร็จการศึกษาเม่ือปี พ.ศ. 2550 จากประสบการณ์ในการเรียนและการเขา้
ท างานกบัสถานศึกษา ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท ดา้นการจดัการ
ความรู้ เพื่อน าความรู้ท่ีไดรั้บทั้งหมด มาประยกุตใ์ชใ้นการท างานและก่อใหเ้กิดผลประโยชน์กบั
องคก์รอยา่งสูงสุด 
   
 
  
